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Hensikten med denne studien var å undersøke hvilken påvirkning lederstil, 
kommunikasjon og autonomi har på sammenhengen mellom jobbengasjement og 
fysisk distanseledelse. Studien ble utført gjennom bruk av kvantitativ metode for å 
undersøke de ulike faktorenes betydning. Med fysisk distanse menes geografisk 
avstand mellom lederne og de som ledes.  
 
Målet var også å se på om det var ulikheter i påvirkningen lederstil hadde på 
jobbengasjementet når medarbeiderne ble ledet på avstand og når medarbeiderne var 
samlokalisert med leder. De typer lederstil som ble nærmere undersøkt var 
transformasjonsledelse, transaksjonsledelse og «la det skure» ledelse.  
 
I forhold til kommunikasjon så jeg i studien både på hyppighet på kommunikasjon og 
de ulike kommunikasjonsmåtene mail, telefon, videomøter og fysisk kontakt, det vil si 
ansikt til ansikt, for fysisk distanseledede. I tillegg undersøkte jeg om det å møte leder 
en til en eller i gruppe ga den mest positive effekten for fysisk distanseledede 
medarbeideres jobbengasjement. Videre undersøkte jeg i studien sammenhengen 
mellom grad av autonomi i arbeidet og jobbengasjement hos de fysisk distanseledede 
medarbeiderne. Det ble kontrollert for demografiske forhold som utdanning, 
ansettelsestid i Helfo som er organisasjonen undersøkelsen ble gjort i, 
yrkestidserfaring, tid nåværende overordnede hadde vært leder for medarbeideren og 
rolle i organisasjonen.  
 
Konklusjonen av undersøkelsen var at det ikke er signifikant forskjell på 
sammenhengen mellom jobbengasjement og lederstil for fysisk distanseledede versus 
stedlig ledede medarbeidere. Tidligere forskning har vist at fysisk distanse kan være en 
modererende faktor for effektivitet i organisasjoner. Mine funn støtter altså ikke 
tidligere forskning. Dette ut fra en sammenligning av forskningen på effektivitet med 
min studie av jobbengasjement, da jobbengasjement er en dokumentert faktor for 





variablene brukt i tidligere forskning og variabelen i min studie jobbengasjement utgjør 
forskjellen i resultater. Transformasjonsledelse var signifikant positivt for 
jobbengasjement for fysisk distanseledede, mens transaksjonsledelse og «la det skure» 
ledelse ikke viste signifikante sammenhenger med jobbengasjement. Imidlertid viste 
resultatene at «la det skure» ledelse påvirket i negativ retning i forhold til 
jobbengasjement på et substansielt nivå. Disse funnene støtter tidligere forskning og 
teori på området i forhold til transformasjonsledelse. Retningen i påvirkning på 
jobbengasjement som transaksjonsledelse og «la det skure» ledelse viste, stemmer 
overens med tidligere forskning og støtter slik sett tidligere forskning selv om funnene 
i min studie ikke var signifikante.  
 
I forhold til kommunikasjon fremkom det ikke signifikante resultater, men 
korrelasjonene viste at kontakt en til en foretrekkes fremfor kontakt i gruppe, og den 
mest positive korrelasjonen med jobbengasjement ble oppnådd ved mailkontakt noen 
ganger i uken, telefon en gang i uken, videomøte en gang i uken og fysisk møte, ansikt 
til ansikt 3-5 ganger i året.  At det ikke kun er kvantiteten av kommunikasjon som er 
viktig støttes av deler av eksisterende teori som har vist at også kvaliteten på 
kommunikasjon er viktig.  
 
Svært stor grad av autonomi påvirket jobbengasjementet til fysisk distanseledede 
signifikant positivt. Dette er ikke utviklet empiri og teori i forhold til autonomi og 
fysisk distanseledelse tidligere men resultatene støttes av at teori innenfor området 
autonomi for alle typer ansatte.  
 
Av kontrollvariablene viste det seg at rolle som leder og yrkeserfaring over 20 år var 
signifikant positive for jobbengasjementet. Høyere utdanning over 4 år korrelerte 
negativt med jobbengasjement, men ikke på et signifikansnivå over 0.05. Det ble ikke 
påvist at ansettelsestid i Helfo og tid nåværende overordnede hadde vært leder for 
medarbeideren hadde signifikant påvirkning på jobbengasjementet for de fysisk 







The purpose of this study was to investigate the influence of leadershipstyle, 
communication and autonomy on the relationship between work engagement and 
physical distance management. The study was conducted using quantitative methods 
to investigate the importance of the various factors on work engagement. By physical 
distance I mean geographical distance between the leaders and followers. 
 
The goal was also to look into whether there were inequalities in the influence that 
leadershipstyle had on the work engagement when the employees were led from 
physical distance and when the employees were co-located with the leader. The types 
of leadershipstyles that were further investigated were transformationmanagement, 
transactionmanagement and "laissez faire" management. 
 
In terms of communication, in the study I looked at both the frequency of 
communication and the different metodes of communication; mail, telephone, video 
conferencing and physical contact, ie face to face for physical distance leaders. In 
addition, I examined whether meeting a leader alone or in a group gave the most 
positive effect for work engagement of physical distance workers. 
 
In addition, I studied the connection between the degree of autonomy in the work and 
the work engagement of the physically remote employees. It was checked for 
demographic conditions such as education, time employed in Helfo, the organization 
the survey was conducted in, work experience, how long the nearest superior had been 
the leader of the employee and role of the respondent in the organization. 
 
The conclusion of the survey was that there is no significant difference in the 
relationship between work engagement and leadershipstyle for physically remote-led 
versus employees who are co-located with the leader. Earlier research has shown that 
physical distance can be a moderating factor for efficiency in organizations. My 
findings do not support this earlier research. The reason for comparing research into 





for efficiency in organizations. However, there is a possibility that the difference 
between the variables used in previous research and the work engagement variable 
makes the difference in results. Transformationmanagement was significantly positive 
for work engagement for physical distance management, while transactionmanagement 
and "laissez faire” management did not show significant relationships with work 
engagement. However, the results showed that "laissez faire" management affected 
work engagement at a substantive level. These findings support previous research and 
theory in the field in relation to transformationmanagement and the direction of 
transactionmanagement and “laissez faire” management, even though these results 
were not significant, is consistent with previous research. 
 
Work engagement related to communication gave no significant results, but the 
correlations showed that one to one contact was preferred to group contact. The most 
positive correlation with work engagement was achieved by mail contact a couple 
times a week, phonecontact once a week, video meeting once a week and physical 
encounter, face to face 3-5 times a year. That not only the quantity of communication 
is important is supported by parts of existing theory that have shown that the quality of 
communication also is important. 
 
Very high degree of autonomy influenced the work engagement to physical distance 
led employees significantly positively. It has not been developed empiri and theory in 
relation to autonomy and physical distance management earlier but the results are 
supported by theory in the field of autonomy for all types of employees. 
 
Of the control variables, it was found that role as manager and work experience for 
more than 20 years was significantly positive for work engagement. Higher education 
over 4 years correlated negatively with work engagement, but not at significance level 
above 0.05. It was not shown that time employed in Helfo and time the current superior 
had been the leader of the employee had a significant impact on the work engagement 
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Oppgavens tema er ledelse. Nærmere bestemt fysisk distanseledelse, ofte kalt 
fjernledelse.  Formålet med oppgaven er å utvikle kunnskap om hvordan lederstil, 
kommunikasjon og autonomi påvirker sammenhengen mellom jobbengasjement og 
fysisk distanseledelse.  
 
Jeg håper resultatet av min studie kan bidra til større kunnskap og empirisk grunnlag 
som tar forskningen på fysisk distanseledelse et skritt videre, og at det vil gi inspirasjon 
til andre slik at forskningen på området fortsetter. Denne kunnskapen kan 
forhåpentligvis også medføre økt bevissthet hos ledere og medarbeider på hvilke 
faktorer som påvirker distanseledelse spesielt. Ved å ha større kunnskap om hvilke 
faktorer som er viktige for jobbengasjementet til medarbeidere som er ledet på avstand 
vil man kanskje allerede på rekrutteringstidspunktet kunne vite noe om hva man bør se 
etter hos en søker. Videre håper jeg studien vil gi ledere innsikt i hvilke valg man som 
leder kan treffe i forhold til kommunikasjon, lederstil og autonomi for å sikre at 
jobbengasjementet er så høyt som mulig for fysisk distanseledede.  
 
1.1 BAKGRUNN FOR VALG AV TEMA 
For meg er temaet fysisk distanseledelse interessant av flere grunner.  For det første 
har jeg i flere år arbeidet nært opp mot ledere som har lederansvar for medarbeidere 
som har sin daglige arbeidsplass på et annet sted enn dem selv. Jeg har sett at ledere 
opplever utfordringer med å finne ut av hvordan de på en mest hensiktsmessig måte 
kan lede ansatte på avstand. Å lede og bli ledet fysisk distansert fra hverandre har jeg 
gjennom dette utviklet en stor interesse for.  
 
For det andre er fysisk distanseledelse en økende tendens i samfunnet. Som følge av 
globalisering, rasjonalisering og fusjonering er stadig flere foretak, organisasjoner og 





grad er mulig å lede medarbeidere på avstand. Når en leder kan kommunisere direkte 
med medarbeidere via telefon, videokonferanse, mail og andre teknologiske måter 
åpner det opp for en annen måte å arbeide på på tvers av geografi. Offentlige 
virksomheter i Norge opprettholder ofte geografisk spredning av arbeidssteder, som i 
min organisasjon Helfo. I Helfo er det ca. 600 ansatte som er fordelt på 23 arbeidssteder 
i hele Norge. Av disse er ca. 160 ledet på avstand, dvs. de arbeider ikke på fysisk samme 
sted som lederen.  
 
Det økende omfanget av fysisk distanseledelse i det offentlige reflekteres også i at det 
i år 2000 kom egne retningslinjer som satte rammer for bruk av fjernarbeid i staten 
(Arbeids- og administrasjonsdepartementet, 2000) og som et resultat av 
Hovedtariffavtalen for perioden 1998-2000, ble det utarbeidet egne retningslinjer for 
fjernarbeid i staten (Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet, 2009). 
Bakgrunnen for å opprettholde geografisk spredning av arbeidssteder kan være å sikre 
borgerne deres rettigheter og nærhet til tjenestene, men også for å opprettholde 
sysselsetting rundt om i Norge. 
 
Tall på hvor mange som blir ledet på fysisk avstand i Norge finnes det pr. i dag ingen 
oversikt over. Det er komplisert å finne ut av dette da det å jobbe fysisk på avstand kan 
innebære mye forskjellig. Ansatte kan for eksempel jobbe hjemmefra hele tiden eller 
deler av tiden, de kan jobbe i kontorfellesskap med kollegaer eller andre, men uten sin 
leder fysisk tilstede. I USA viser statistikken at 50% av arbeidsstyrken har en jobb der 
det er mulig å jobbe på fysisk avstand fra sin leder og kollegaer, og 20-25% av 
arbeidsstyrken jobber i dag til en viss grad på fysisk avstand fra sin leder og sine 
kollegaer.  Blant ansatte som ikke driver eget firma, har det å jobbe hjemmefra økt med 
103% siden 2005 (GlobalWorkplaceAnalytics.com, 2015). 
 
Økningen i omfanget av fysisk distanseledelse gjør det nødvendig for mange ledere å 
lære seg å lede medarbeidere på fysisk avstand. Forskning innen ledelse må derfor rette 
fokus på at leder og ledede ikke nødvendigvis er i samme bygning, og derfor reflektere 





Ledere som leder på fysisk avstand har ikke gjennom forskningen så langt fått så mye 
råd i forhold til hvordan faktisk lede på avstand. Forskningen på området har heller 
ikke gitt entydige svar på hvorvidt distanseledelse er positivt eller negativt for en 
organisasjon.  
 
På grunn av interessen for fysisk distanseledelse som jeg hadde utviklet forsøkte jeg å 
finne informasjon om de utfordringer, fordeler og ulemper fysisk distanseledelse kan 
medføre. Jeg fant lite forskning på dette, og det medførte at jeg i mitt første år på 
masterstudiet i Organisasjon og Ledelse skrev en kvalitativ prosjektoppgave der jeg så 
på problemstillingen «Hvilke utfordringer medfører fjernledelse». Jeg opplevde at jeg 
gjennom arbeidet med oppgaven fikk opplysninger fra de jeg snakket med som gjorde 
at min oppfatning av fjernledelse endret seg. Det var for eksempel ikke slik at alle 
medarbeiderne ønsker å ha leder samlokalisert med seg. Dette var noe jeg antok de 
ønsket før oppgaven ble skrevet.  
 
Innsikten fra arbeidet med prosjektoppgaven økte interessen for området fysisk 
distanseledelse. Jeg ønsket å forstå mer av hvilke faktorer som påvirker medarbeidere 
og ledere som ikke jobber fysisk på samme lokasjon og hvilken effekt lederstil har i et 
leder/medarbeider distanseforhold. Jeg har derfor brukt mye tid på å lese artikler og 
avhandlinger om fysisk distanseledelse. Det som etter hvert ble veldig klart for meg 
var at det selv med en stor økning i studier de siste 10 årene fortsatt var mye ukjent 
innen området fysisk distanseledelse. Den kvantitative forskningen sier en del om 
negative effekter ved fysisk distanseledelse, men lite om hvilke faktorer som må være 
tilstede for at fysisk distanseledelse skal utføres på en måte som gir størst positiv effekt 
for organisasjon og medarbeidere, og ikke minst lederen selv.   
 
Det finnes etter hvert en del avhandlinger på hvordan distanseledelse påvirker leder og 
medarbeider og hvordan en kan optimalisere situasjonen når leder og medarbeider ikke 
er samlokalisert. Dette er ofte kvalitative undersøkelser som har gitt mye informasjon 





informasjon fra tidligere avhandlinger og artikler og videreutvikle kunnskapen 
gjennom en kvantitativ undersøkelse.  
 
1.2 BAKGRUNN FOR VALG AV VARIABLER 
Jeg har valgt å se fysisk distanseledelse opp mot jobbengasjement da forskning har 
bevist at jobbengasjement har en innvirkning på bedriftens resultater. Høyt 
jobbengasjement = gode resultater, og jobbengasjement er derfor ofte et mål på hvor 
godt lederskapet fungerer. I min oppgave er derfor jobbengasjement tatt inn som en 
avhengig variabel. Jeg har videre valgt å se fysisk distanseledelse opp mot lederstil da 
jeg ved å se jobbengasjement opp mot lederstil ser hvilken lederstil som har positiv 
eller negativ påvirkning på jobbengasjementet.  
 
Hva er så lederstil? Jeg har i min oppgave tatt utgangspunkt i en kategoriseringsmetode 
som heter Multi Leadership Questionnare. Dette verktøyet plasserer ledere gjennom 
svar på et spørreskjema i ulike lederstiler på bakgrunn av Bass & Avolios modell av 
«Full range leadership» fra 2004. Med dette på plass kan jeg altså se hvilken effekt 
lederstil har på jobbengasjementet ved fysisk disanseledelse. I forhold til stedlig ledelse 
som det er forsket mye på, vet man at det som kalles transformasjonsledelse (se 
begreper) påvirker jobbengasjementet positivt. I forhold til fysisk distanseledelse er det 
derimot ikke et entydig svar på spørsmålet om hvordan de ulike lederstilene påvirker 
jobbengasjementet.  
 
Det vil selvfølgelig være mange variabler som virker inn på jobbengasjementet utover 
distanse og ledelsesstil. Jeg vil i oppgaven derfor vurdere andre variablers innvirkning. 
Kommunikasjon mellom leder og medarbeider er et område det pr i dag ikke finnes 
mye empiri på i forhold til fysisk distanseledelse. Hvilke fordeler og ulemper medfører 
moderne teknologi for forholdet mellom leder og medarbeider som ikke er 
samlokalisert? Jeg har også valgt å se på om selvstendighet i arbeidet har en påvirkning 
på jobbengasjementet hos fysisk distanseledede. Er det slik at jo mer selvstendighet 






1.3 OPPGAVENS STRUKTUR 
I kapittel 1 gir jeg deg som leser en innledning til studien med å beskrive hensikten 
med oppgaven og bakgrunnen for valg av tema og variabler. I kapittel 2 beskriver og 
pakker jeg ut begreper som benyttes i oppgaven. For å gi et innblikk i eksisterende teori 
på de aktuelle temaene har jeg i kapittel 3 gjennomgått den teoretiske bakgrunnen til 
hvert av forskningsområdene.  I kapittel 4 beskriver jeg studiens forskningstema/ 
område og i kapittel 5 fremsetter jeg min problemstilling og mine hypoteser. Kapittel 
6 omhandler forskningsdesign og det metodiske grunnlaget for studien. Jeg belyser 
valg av forskningsdesign, metode, utvalg og diskuterer de etiske aspektene ved min 
studie. Jeg diskuterer også reliabilitet og validitet ved oppgaven, hvilke analyser som 
blir gjort og omkoding av svar. I kapittel 7 analyser jeg dataene fra undersøkelsen. 
Kapittel 8 inneholder en testing av hypoteser og jeg ser analyseresultatet opp mot 
eksisterende teori presentert i kapittel 3. I kapittel 9 diskuterer jeg resultatene av studien 
som helhet, hvilke svakheter og begrensninger min studie har og kommer med forslag 





















I dette kapittelet vil jeg gjøre rede for begreper som er sentrale i min studie. Jeg vil gi 
en definisjon av begrepene og utdype nærmere rundt forståelsen av begrepet.  
 
2.1 FJERNLEDELSE 
Fjernledelse defineres som: «ledelse av en eller flere personer som har sin daglige 
arbeidsplass på et annet geografisk sted enn lederen selv» (Hegghammer, 2009). 
I Norge har man brukt ordet fjernledelse når man har villet beskrive ledere som ikke er 
fysisk samlokalisert med sine medarbeidere. Jeg finner begrepet fjernledelse lite 
oppklarende da det også kan omhandle ledere som sitter sammen med medarbeideren 
men som er fjern, langt borte, distansert allikevel. Eller det kan være snakk om ledere 
som distanserer seg fra medarbeidere på grunn av sosial status, det vil si at man lager 
skott mellom seg og sine medarbeidere. Jeg vil derfor i oppgaven min beskrive ledelse 
når man ikke sitter samlokalisert med sine medarbeidere som fysisk distanseledelse 
(FDL). Når leder og medarbeider er lokalisert på samme fysiske sted vil jeg kalle dette 
samlokalisert ledelse (SL). 
 
2.2 TRANSFORMASJONSLEDELSE:  
Transformasjon betyr endring. Denne formen for ledelse betyr at en 
transformasjonsleder setter i gang eller bidrar til endring. Burns (1978) skrev om 
transformasjonsledelse og blir ofte beskrevet som den som introduserte begrepet 
transformasjonsledelse. I boken analyserte han forskjellige politiske ledere gjennom 
historien, og så på ulike måter å lede på. Burns (1978) definerte transformasjonsledelse 
som en prosess der «ledere og deres medarbeidere hever hverandre opp til høyere 
nivåer av moralitet og motivasjon». Han mente at når en leder engasjerer seg i sin 
medarbeider og dette medfører at motivasjon, moralsk adferd og bevissthet blir 
stimulert, er dette transformasjonsledelse.  
 
Bass (1985) jobbet videre med Burns teorier ved å prøve å forklare de psykologiske 





videreutviklet Burns konsepter ved å se på hvordan de kan måles og hvordan de 
påvirker motivasjon og prestasjon hos de ansatte. I fullspektrumsmodellen er 
transformasjonsledelse forklart gjennom fire deler, ofte kalt de fire I-er. Disse 
variantene av transformasjonsledelse er 1) idealisert innflytelse, 2) inspirerende 
motivasjon, 3) intellektuell stimulering og 4) individuelle hensyn. 
 
2.3 TRANSAKSJONSLEDELSE: 
Transaksjonsledelse, som er sterkt påvirket av tidlig ledelsesteori som Taylor, 
innebærer at det er en transaksjon, det vil si et bytteforhold, eller en utveksling mellom 
leder og medarbeider. Burns (1978 s. 3) definerer transaksjonsledelse som «ledelse der 
leder tilnærmer seg ansatte med det for øye å bytte en ting med en annen; jobb for 
stemmer, eller subsidier for bidrag til kampanjer». 
 
2.4 «LA DET SKURE» LEDELSE 
«La det skure» ledelse innebærer, som det fremkommer av navnet at leder er passiv og 
i liten grad tar tak i arbeidsoppgaver eller forpliktelser overfor organisasjon og 
medarbeidere. Dette er en lederstil man lett kan se at ikke er veldig konstruktiv. La det 
skure ledelse kan defineres som; «unngående eller fraværende lederskap» (Bass & 
Avolio, 1994). Den er den mest inaktive og ineffektive lederstilen ifølge nesten all 
forskning på lederstiler (Bass & Avolio, 1994). 
 
2.5 FULLSPEKTRUMMODELLEN 
Jeg vil i oppgaven bruke Bass & Avolio (2004) sin teoretiske modell «The Full rage 
model of leadership», på norsk kalt fullspektrumsmodellen for ledelse. Dette gjør jeg 
for å se på de ulike lederstilene; transformasjonsledelse, transaksjonsledelse og «la det 
skure» ledelse. Bass og Avolio var opptatt av skillet mellom transformasjonsledelse og 
to andre former for ledelse; transaksjonsledelse og «la det skure» ledelse. 
Fullspektrumsmodellen består av to dimensjoner, aktiv / passiv og effektiv/ mindre 
effektiv ledelse. I dette lederparadigmet er transformasjonsledelse en mer effektiv form 













2.6 JOBBENGASJEMENT:  
Jobbengasjement er et begrep som har fått mange definisjoner opp igjennom årene. En 
definisjon jeg oppfatter meget dekkende er; «a positive, fulfilling, work-related state 
of mind that is characterized by vigor, dedication, and absorption” (Schaufeli, 
Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002 s.71-92). Oversatt til norsk blir dette noe 
slikt som: En positiv, givende, arbeidsrelatert sinnstilstand som er preget av vitalitet, 
entusiasme og evne til fordypelse i arbeidet.  
 
2.7 AUTONOMI 
Autonomi er et begrep som blir brukt i økende grad som en positiv og viktig jobbressurs 
for ansatte. En definisjon jeg finner dekkende er: «hvilken grad av frihet, 
selvstendighet, mulighet til å planlegge arbeidet selv og hvordan arbeidet skal utføres 
den ansatte har» (Lawler & Hackman, 1971). Det handler altså om i hvor stor grad den 









I dette kapittelet presenterer jeg de sentrale teoriene som min studie tar sitt 
utgangspunkt i.  
3.1 DISTANSELEDELSE  
I min studie ønsker jeg å forske på FDL. For å gi en grunnleggende forståelse for 
begrepet distanse vil jeg nedenfor gjengi en del forskning rundt distanse. Begrepet 
distanse, altså ikke begrenset til fysisk distanse, har vært utsatt for en mengde forskning 
de siste 100 årene. Bogardus (1927) var den første som beskrev distanseledelse. Etter 
det var det ganske stille rundt temaet i ca. 50 år. Deretter tok Kahn & Katz (1978) opp 
tråden og refererte til lederskap på avstand som et fenomen. Andre som Napier & Ferris 
(1993), Shamir (1995), Yammarino & Waldman (1999) og Yammarino (1994) tok ca. 
20 år senere igjen opp temaet distanseledelse. I forskjellige former har distanseledelse 
blitt sett på som:  
 
a) en forutsetning for at karismatisk ledelse skal oppstå (Kahn, 1978) 
b) en moderator for den type karismatisk ledelse som kanskje kan oppstå (Shamir, 
1995) og (Yagil, 1998) 
c) en ledelses nøytraliserende faktor som reduserer effekten lederens opptreden 
har på andre (Howell, Bowen, Dorfman, Kerr & Podsakoff, 1997) og (Kerr, 
1978) 
 
Napier og Ferris (1993) beskriver distanse ved hjelp av tre dimensjoner som lager 
dyadiske1 distanser: psykologiske, strukturelle og funksjonelle. De har beskrevet at 
innenfor psykologisk distanse ligger blant annet opplevd ulikhet mellom deltagere eller 
en forskjell i status. Innenfor strukturell distanse finner man blant annet fysisk avstand, 
antall ansatte en leder har ansvar for og hvor mange nivåer det er mellom laveste og 
øverste leder og muligheten til å samhandle med andre. Funksjonell distanse refererer 
                                                          






i hovedsak til påvirkning, oppfattet sammenfallende enighet eller kvaliteten på 
forholdene.  
 
Napier og Ferris (1993) hevdet at mindre strukturell avstand kan assosieres med høyere 
ytelse og medarbeidertilfredshet, noe som antyder at fysisk avstand mellom 
medarbeidere og ledere bør minimaliseres. Napier og Ferris (1993) forsket ut fra 
ledelse på et lavt nivå, dvs. mellom leder og nærmeste medarbeidere. Kritikken mot 
deres forskning går derfor på at funnene ikke nødvendigvis er gjeldende for alle 
ledernivåer.  
 
I tillegg til at forskningen på distanseledelse er i startgropen, gjør variasjonen i hvilken 
type distanse man studerer og hvilken type distansearbeid man studerer det vanskelig 
å se forskningen som er gjort opp mot hverandre.  
 
FDL kan man ifølge flere artikler av Daniels, Lamond & Standen (2001), Hunton 
(2005) og Allen, Renn & Griffeth (2003) dele inn i tre hovedgrupper. De tre 
hovedgruppene er: 
 
1. Hjemmebasert distansearbeid der arbeidet utføres hjemmefra 
2. Kontorbasert distansearbeid der arbeidet utføres fra kontorer utenfor 
hovedkontoret, ofte kalt satellittkontorer 
3. Mobilt fjernarbeid som for eksempel er kunderelatert arbeid der man reiser for 
å møte kundene som selgere og montører eller arbeid man utfører der man til 
enhver tid befinner seg  
 
Mye av forskningen som er gjort er gjort på hovedgruppe 1 og 3. Min studie ser på 
hovedgruppe 2. Alle medarbeidere i Helfo som blir fysisk distanseledet utfører sitt 
arbeid på Helfo kontorplasser.  
 
Antonakis og Atwater (2002) ønsket å besvare spørsmålene: Kan både SL og FDL 





ledere? Hva er årsaken til avstand mellom ledere og medarbeidere? Er avstanden 
gunstig eller ugunstig for lederens resultater? I sin studie så de på alle typer 
distanseledelse og hva som eventuelt modererte de forskjellige påvirkningene av 
distanse. Antonakis og Atwater så på distanse fra et leder-ansatt perspektiv. De 
utarbeidet et lignende system som Napier og Ferris. Dette består av sosial distanse, 
fysisk distanse og opplevd samhandlingsfrekvens. De brukte disse tre dimensjonene 
for å få på plass en matrise som beskriver leder-ansatt forhold sett i forhold til distanse.  
Det teorien rundt distanseledelse så langt har slått fast er at distanse har en innvirkning 
på lederskapet. Da jeg kun skal konsentrere meg om fysisk distanse vil jeg ikke gå 
dypere inn i de ulike distansedimensjonene.  
 
Flere ledende forskere Bass (1990), Liden, Sparrowe, Wayne og Ferris (1997) og 
Napier og Ferris (1993) har hevdet at den fysiske avstanden minker mulighetene for 
direkte påvirkning og potensielt effektiviteten av samarbeid mellom leder og 
medarbeider. Faktisk observerte Kerr og Jermier (1978) at den fysiske avstanden 
skaper omstendigheter som medfører at effektiv ledelse kan være umulig, siden 
avstanden ser ut til å nøytralisere både relasjonsorientert og oppgaveorientert 
ledelsesatferd. Derimot forenkler fysisk nærhet mellom ledere og medarbeidere 
kommunikasjonsprosesser og kvaliteten på samarbeidet.  
 
Det er altså gjennom forskning fremkommet at fysisk avstand skaper utfordringer for 
ledere, og i visse situasjoner kan være negativt for lederens resultater.  Det må 
imidlertid også tas inn de fremskritt som er gjort innen teknologi, og at disse kan ha en 
slik påvirkning at fysisk avstand ikke lenger har den '' nøytraliserende effekten '' som 
den hadde for flere tiår siden da Kerr og Jermier foreslo sin teori. 
 
Podsakoff, Todor, Grover, og Huber (1984) fant at den fysiske avstanden korrelerte 
negativt i forhold til transaksjonsledelse og ytelse. De konkluderte med at lederens 
mulighet til å etablere felles forståelse for forventinger og belønning, observere 
medarbeider-ytelse, og å gi riktig belønning ved ytelse, blir mindre ved økende fysisk 





utlede at ved økende fysisk avstand mellom leder og medarbeider kan det være større 
sannsynlighet for at ledere praktiserer en mer vilkårlig fordeling av forpliktelser eller 
sanksjoner. 
 
I situasjoner der avstanden utelukker personlig interaksjon med medarbeidere kan 
lederens ytelsesrelaterte tilbakemeldinger sees som vilkårlig fordi lederen ikke har hatt 
mulighet til å observere medarbeiderens ytelse direkte eller gi direkte tilbakemelding.  
Hvis medarbeidere som er lokalisert på fysisk avstand fra lederen oppfatter straff som 
vilkårlig eller uberettiget, vil resultatene påvirkes mer negativt ved «la det skure» 
ledelse enn ved transformasjonsledelse. Det empiriske beviset støtter teorien om at 
fysisk avstand modererer innflytelsen transaksjonsledelse har på forholdet mellom 
leder og medarbeider. Podsakoff et al. (1984) argumenterer videre at «la det skure» 
ledelse vil gi dårligere medarbeiderytelse når den fysiske avstanden er høy i stedet for 
lav. 
 
Bass (1990) bemerket at avstand har en negativ effekt på kvaliteten på kommunikasjon 
mellom leder og medarbeider, og reduserer lederens innflytelse. På avstand kan man 
gå glipp av detaljrikdommen i kommunikasjonen som man får på nært hold og 
kvaliteten på kommunikasjonen blir derfor dårligere (Daft & Lengel, 1984). Videre har 
Bass (1998) foreslått at fysisk avstand kan nøytralisere effekten ledere har på sine 
medarbeidere som følge av redusert sosial interaksjon. Som følge av dette blir det å 
administrere belønning og sanksjoner utfordrende under slike forhold. Podsakoff et al. 
(1984) viste at bruk av sanksjoner økte med en økning i fysisk avstand og at bruken av 
betingede belønninger var negativt relatert til fysisk avstand.  
 
I motsetning til funnene beskrevet over fant Howell, Neufeld og Avolio (1998) at 
avstand styrket forholdet mellom karismatisk lederskap (dvs. idealisert innflytelse) og 
organisasjonens ytelse og videre at fysisk nærhet mellom karismatiske ledere og 
medarbeidere syntes å redusere styrken på lederens visjonære påvirkning. Fordi Howell 





trekker en fin linje mellom opptreden og attribusjonal utstråling, er det vanskelig å 
fastslå rollen til idealisert innflytelse i disse resultatene. 
 
Howell og Hall-Merenda (1999) undersøkte sammenhengen mellom leder-
medarbeider utveksling (LMX), transformasjons- og transaksjonsbasert ledelse og 
fysisk avstand ved hjelp av 317 ledere over en ett års periode. Det de fant var at LMX 
og aktiv unntaksledelse (MBEA) begge påvirket medarbeiderprestasjoner positivt over 
tid. De fant videre at LMX korrelerte positivt med transformasjons- og 
transaksjonsledelse. I forhold til fysisk distanse fant de at selv om 
transformasjonsledelse er signifikant mer effektiv i forhold til medarbeiderprestasjon 
ved SL enn ved FDL så er LMX positivt relatert til transformasjonsledelse uavhengig 
av fysisk distanse.  Dette funnet ble replisert av Howell, Neufeld og Avolio (2002). De 
fant også at aktiv «la det skure» ledelse var betydelig relatert til ytelse i fysisk nære, 
men ikke i fysisk fjerne lederforhold, og at passiv «la det skure» ledelse var mer 
negativt relatert til ytelse i fysisk nære forhold enn i fysisk fjerne forhold. De fant også 
noe annet som er meget interessant. Forholdet mellom LMX og medarbeiderytelse ble 
ikke moderert av fysisk avstand noe som motsier tidligere funn og teoretisering om at 
fysisk avstand er skadelig for leder-medarbeider relasjoner og lederens resultater (Hall-
Merenda, 1999). 
 
Doktorgradsoppgaven til Svein Bergum (2009) er den eneste norske 
doktorgradsoppgaven innen FDL. Funnene herfra viste at de største utfordringene ved 
ledelse på avstand er å opprettholde en god kommunikasjon og å se og gi 
tilbakemeldinger til medarbeiderne.  
 
Som beskrevet over har forskning rundt FDL i de siste årene økt betydelig. Det har blitt 
skrevet mange masteroppgaver og artikler rundt temaet FDL (Heen, 2004), (Hoel, 
2010) og (Hegghammer, 2009). Disse har i hovedsak vært kvalitative 
forskningsprosjekter som har sett på utfordringer ved fjernledelse relatert til alt fra 
arbeidsmiljø, effektiv ledelse til ensomhet som følge av å arbeide på fysisk avstand fra 





på faktorer som potensielt kan bli påvirket av FDL. Slik jeg oppfatter det eksisterer det 
en oppfatning om at FDL er negativt og at det følger utfordringer med å lede ansatte 
fra fysisk avstand.  
 
Det er som beskrevet over gjort en del forskning på feltet, dog mindre enn man ville 
trodd da denne trenden med FDL har vært sterkt økende de siste 20 årene og stadig 
øker.  Forskningen beskrevet tidligere har vist at det i mange tilfeller kan være negative 
konsekvenser ved å lede på avstand, men også at det i noen tilfeller kan være positivt. 
Den allmenne oppfatningen støttes altså ikke fullt ut av den forskningen som er gjort 
på området.  
 
Ved å bygge videre på det som allerede er fremkommet gjennom forskning på temaet 
fysisk distanse ønsker jeg med min studie å ta forskningen et skritt videre. I forskningen 
er det så langt fremkommet at fysisk distanse mellom leder og medarbeider kan ha en 
modererende virkning på effektivitet i organisasjonen (Howell, Neufeld & Avolio, 
2005). Det er også gjort forskning på mulige faktorer, som kommunikasjon, som kan 
motvirke den modererende effekten (Bergum, 2009). 
 
Det er imidlertid ingen som har sett på kun fysisk distanse i forhold til jobbengasjement 
og faktorer som påvirker dette. Det er kun et par studier Atwater og Antonakis (2002), 
Napier og Ferris (1993) og Howell et al. (2005) som har definert distanse nærmere og 
sett direkte på fysisk distanse og dennes påvirkning på lederstil. I studiene til Atwater 
og Antonakis (2002) og Howell et al. (2005) ble fysisk distanse sett opp mot resultater. 
I Atwaters og Antonakis (2002) sin studie så man på forskjellige typer distanse og deres 
påvirkning og i Howells et al. (2005) sin studie så man fysisk distanse opp mot 
enhetsprestasjon og LMX.  
 
Ved å velge å se kun på fysisk distanse og dennes påvirkning på diverse faktorer så tar 
jeg med meg resultatene fra tidligere forskning og utvikler hypoteser på grunnlag av 
den empiri og teori som eksisterer i dag. Med dette ønsker jeg å ta forskningen et skritt 







James M. Burns var den første til å introdusere konseptet transformasjonsledelse 
(Burns, 1978). Han fremholdt at transformasjonsledelse er en prosess der ledere og 
medarbeidere hjelper hverandre til å nå et høyere nivå av moral og motivasjon. Burns 
mente at hoveddifferansen mellom administrasjon og ledelse var å finne i lederens 
karaktertrekk og oppførsel. Han utviklet to konsepter; transformasjonsledelse og 
transaksjonsledelse. Burns mente at transformasjonsledelsestilnærmingen kreerer en 
signifikant endring i livet til både mennesker og organisasjoner. Det endrer 
oppfatninger, verdier, forventninger og påvirker også medarbeiderens ønske om å 
strekke seg litt lenger.  
 
Transformasjonsledelse baserer seg på lederens personlighet, ferdigheter og muligheter 
til å gjennom å være et foregangseksempel, få ting til å endre seg, være visjonær og 
sette utfordrende mål. Ved å være et moralsk forbilde ved å jobbe for det beste for 
teamet, organisasjonen eller samfunnet oppnår transformasjonsledere å bli idealisert. 
Burns teori var at transformasjonsledelse og transaksjonsledelse var gjensidig 
utelukkende ledelsesstiler. Transaksjonslederen følger den eksisterende kulturen i 
organisasjonen og prøver sjelden å endre denne, mens transformasjonsledere derimot 
kan prøve å endre den.  
 
I hvilken grad en leder er en transformasjonsleder måles først ved å se på hans/hennes 
påvirkning på sine ansatte. De som har en transformasjonsleder føler tillit, lojalitet, 
respekt og beundring for han/henne på grunn av kvalitetene til lederen og dette 
medfører at de er villig til å arbeide bedre enn det man i utgangspunktet kunne forvente. 
Bakgrunnen for at dette skjer er at en transformasjonsleder tilbyr sine ansatte noe mer 
enn å bare jobbe for egen tilfredstillelse. De gir sine ansatte en følelse av å være del av 
noe større, en visjon og en identitet som er bundet opp mot dette.  
 
Transformasjonslederen endrer og motiverer ansatte gjennom «idealisert påvirkning», 





ansatte individuelt. Transformasjonslederen vil i tillegg oppmuntre ansatte til å utfordre 
det bestående og endre omgivelsene slik at bedriften lykkes.  I motsetning til Burns 
(1978) mente Bass (2008) at transformasjonsledelse og transaksjonsledelse kan utøves 
samtidig av lederen. Etter tredve år med forskning og mange analyser har man vist at 
både transformasjonsledelse og transaksjonsledelse har en positiv effekt på mange 
utfallsvariabler på både individuelt-, gruppe- og organisasjonsplan (Bass, 2008). 
 
3.2.1 Transformasjonsledelse: 
Bass og Avolio utviklet i 2004 fullspektrumsmodellen hvor de delte inn 
transformasjonsledelse i fire dimensjoner.  
 
Disse fire er: 
• Individuelle hensyn.  
I dette ligger i hvilken grad lederen er oppmerksom på de ansattes behov, er en mentor 
eller coach for den ansatte og lytter til den ansattes behov og tanker. Lederen er 
empatisk og støttende samtidig som han/hun kommuniserer åpent med medarbeideren 
og gir denne utfordringer.  
 
• Intellektuell stimulering.  
I dette ligger i hvilken grad lederen utfordrer det bestående som forutinntatte meninger, 
tar sjanser og fremmer ansattes ideer. Denne type leder vil stimulere og oppmuntre til 
kreativitet hos de ansatte. De tar vare på og utvikler ansatte som tenker selvstendig. 
Kontinuerlig forbedring og læring hos ansatte er viktig for denne lederen, som alltid 
ser etter muligheter til å lære av situasjoner som oppstår.  
 
• Inspirerende motivasjon.  
I dette ligger i hvilken grad lederen er visjonær og hvordan hun/han får sine ansatte 
med på en visjon som er tiltrekkende og inspirerende for dem. Denne type ledere 
motiverer og inspirerer sine medarbeidere til å yte ved å sette høye standarder, vise at 
de kan nå målene som er satt og vise dem formål og mening med oppgavene de utfører. 





dermed gir energi til gruppen. Kommunikasjonsevner er viktig for denne lederen da 
det handler om å kommunisere visjoner på en måte som de ansatte forstår og som er 
både kraftfull, engasjerende og presis.   
 
• Idealisert innflytelse.  
I dette ligger I hvilken grad en leder er en rollemodell, en å se opp til. Denne lederen 
må ha en meget etisk korrekt oppførsel, gi ansatte en følelse av stolthet over å arbeide 
i organisasjonen og inngi respekt og tillit hos de ansatte.  
 
3.2.2 Transaksjonsledelse 
I sin mest konstruktive form er transaksjonsledelse å inngå avtaler med individer eller 
grupper for å oppnå konkrete arbeidsmål, se den enkelte ansattes kapasitet og 
spesifisere kompensasjon og belønning for å fullføre oppgaver innenfor de rammene 
som er satt. Innenfor transaksjonsledelse er fokuset på å sette standarder på arbeidet 
som skal gjøres. Den passive formen for transaksjonsledelse innebærer at lederen 
venter på feil før hun/han agerer. Den aktive formen for transaksjonsledelse innebærer 
å overvåke ansatte for å oppdage feil eller mulighet for feil. Mange som bruker MLQ 
har funnet det hensiktsmessig å se på transaksjonsledelse som kun den aktive formen 
og plasserer da kategoriene betinget belønning (Contigent Reward (CR)) og aktiv 
unntaks ledelse (Management-by-Exception: Active (MBEA)) i transaksjonsledelse.  
 
3.2.3 «La det skure» ledelse 
Ved å se den passive formen av transaksjonsledelse som «la det skure» ledelse legges 
kategoriene passiv unntaksledelse (Management-by-Exception: Passive (MBEP)) og» 
la det skure» ledelse (Laissez Faire) begge inn under denne. 
 
Ved å se fysisk distanse opp mot lederstil tar jeg med meg resultatene fra tidligere 
forskning slik at jeg gjennom hypoteser kan teste den forskningen som allerede er gjort, 
samtidig som jeg tar forskningen ett skritt lengre med å se sammenhengen mellom 
lederstil og jobbengasjement opp mot FDL. At jeg i tillegg tar med en rekke andre 





arbeide kan bidra til å teste slutninger som tidligere er gjort på grunnlag av kvalitative 
undersøkelser.   
 
3.3 JOBBENGASJEMENT:  
Engasjement er en gjennomgripende affektiv-kognitiv tilstand som ikke er fokusert på 
bestemte hendelser, individer eller atferd (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) og 
(Christensen, 2011). Jobbengasjement kan deles inn i tre deler; Vitalitet, entusiasme og 
fordypning i arbeidet. Vitalitet karakteriseres av et høyt energinivå, vilje til å legge en 
god innsats i arbeidet og evne til å være utholdende i motgangstider. Entusiasme 
refererer til å være sterkt involvert i arbeidet sitt, og at en opplever en følelse av 
betydning, entusiasme, inspirasjon, stolthet og utfordring ved utførelsen. Den siste 
dimensjonen, fordypning i arbeidet, karakteriseres av evnen til full konsentrasjon og 
det å være så oppslukt i arbeidsoppgavene at tiden flyr og at man har vanskeligheter 
med å løsrive seg fra arbeidet (Schaufeli & Bakker, 2010).  
 
Engasjement er i tillegg «smittsomt». Når ansatte er engasjerte kan man forvente at de 
gjennom samhandling med andre ansatte vil påvirke disse til å oppføre seg, og føle det, 
på samme måte (Salanova, Agut & Peiro, 2005). Nytteverdien av forskning på positive 
faktorer som motivasjon, samarbeid og kreativitet er de senere årene blitt anerkjent 
(Christensen, 2011). Jobbengasjement blir derfor ansett for å være et sentralt aspekt 
(Bakker, Albrecht, & Leiter, 20011) innen forskningen. 
  
Gonza’lez-Roma, Schaufeli, Bakker & Lloret (2006) hevder i sin studie at utbrenthet 
kan være et resultat av at en arbeidstager starter ut i en jobb som er interessant, 
meningsfylt og utfordrende, men som etter hvert utvikler seg til å bli utilfredsstillende 
og meningsløs. Energi blir til utmattelse og engasjement blir til kynisme (Gonza’lez-
Roma et al. 2006). Studien sier videre at man kan se utbrenthet og jobbengasjement 







Jobbengasjement og helse henger sammen. At en i jobben får brukt sine sterke sider, 
opplever utvikling og opplever seg rettferdig behandlet er viktige faktorer som bidrar 
til jobbengasjement blant norske industriarbeidere ifølge en kvantitativ studie av 
Bakken og Torp (2012). Studien viser blant annet at medarbeidere som har et sterkt 
jobbengasjement, har bedre helse enn de som er mindre engasjerte. Schaufeli og 
Salanova (2007) viser i sin studie til at jobbengasjement kan bidra til økt indre 
motivasjon. Hvis arbeidsplassen tilrettelegger for engasjement, kan dette altså bidra til 
bedre helse og være med å forebygge utbrenthet blant ansatte (Schaufeli & Salanova, 
2007).  
 
Når det kommer til hvilke faktorer som leder til jobbengasjement, viser kvalitativ 
forskning konsekvent til en rekke jobbressurser som har en positiv forbindelse med 
jobbengasjement (Bakker & Leiter, 2010). Eksempelvis har jobbressursene som sosial 
støtte, prestasjonsfeedback og muligheter for profesjonell utvikling vist seg å ha en 
positiv sammenheng med jobbengasjement (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & 
Schaufeli, 2009). 
 
Det har innenfor forskning på jobbengasjement både vært undersøkt hva som fører til 
jobbengasjement, samt hva som er følgene av jobbengasjement. Jobbengasjement kan 
essensielt sett omtales som et motivasjonelt konsept. Engasjerte arbeidstakere føler seg 
ofte klare og motiverte til å ta fatt på utfordrende arbeidsoppgaver og engasjementet 
deres kan reflektere den personlige energien og det intense fokuset som de bringer med 
seg inn i sitt arbeid (Bakker & Leiter, 2010). Jobbengasjement representerer altså en 
motivasjonsprosess, der tilgjengelige jobbressurser stimulerer til aktivitet, effektivitet 
og ytelse i jobben (Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli & Schreurs, 2003). 
 
Så hvorfor velger jeg å bruke jobbengasjement som måling opp mot lederstiler og 
fysisk distanse? Organisasjoner i dag trenger ansatte som er vitalt energiske, 
identifiserer seg med entusiasme i arbeidet, og har evnen til å fordype seg i det. Selv 
om det vil være forskjeller fra land til land, og fra organisasjon til organisasjon, trenger 





turbulente tider (Bakker & Schaufeli, 2008). Dette da det er bevist at økt 
jobbengasjement gir bedre arbeidsprestasjoner (Bakker & Leiter, 2010).  
 
Jobbengasjement er ikke tidligere brukt som avhengig variabel i studier som har sett 
på FDL. Men ved å se fysisk distanse opp mot jobbengasjement tar jeg med meg 
resultatene fra tidligere forskning der man har sett på jobbprestasjon og LMX slik at 
jeg gjennom hypoteser kan teste den forskningen som allerede er gjort, samtidig som 
jeg tar forskningen ett skritt lengre med å se alle faktorene opp mot jobbengasjement 
som er en bekreftet indikator for effektivitet i organisasjoner.  
 
3.4 KOMMUNIKASJON: 
Kommunikasjon mellom leder og medarbeider har i lang tid vært betraktet som en av 
de viktigste faktorene for godt samarbeid og effektivitet. Dette er blitt grundig og 
omfangsrikt bekreftet i studier og teori på området ledelse. At en medarbeider føler seg 
sett av sin overordnede er vel blant de oftest refererte grunnene til tilfredshet blant 
medarbeidere. Og omvendt, at medarbeidere som ikke føler seg sett, ikke er tilfreds i 
arbeidet.  
 
I forhold til fysisk distanse har kommunikasjon også blitt studert. I en studie av Bergum 
(2009) undersøkte man fornøydhet hos medarbeidere som var fysisk distanseledet opp 
mot forskjellige typer kommunikasjon og hyppighet på denne. Av studien fremgikk det 
blant annet at medarbeidere som så sin leder ansikt til ansikt en gang i uken var mest 
fornøyd med hvordan de ble tatt vare på av sin leder. Var møtene ansikt til ansikt flere 
ganger i uken gikk fornøydheten ned. Det forteller oss at det ikke er slik at økt kontakt 
er bedre uansett. Spørsmålet om kvantitet versus kvalitet i forhold til kommunikasjon 
med fysisk distanseledede har vært diskutert og det har ligget en uenighet blant 
forskerne på emnet. Noen forskere Atwater og Antonakis (2002) og Cummings (2007) 
argumenterer for et kvantitativt standpunkt. At jo oftere kommunikasjon, jo bedre er 
det. I motsetning til dette argumenterer andre forskere, blant annet Wilson, O'Leary, 





kvantitativ kommunikasjon som er viktig. De hevder at innholdet i kommunikasjonen 
må også vurderes å ha viktighet, ikke kun hyppigheten av kommunikasjon.  
 
Ved å se sammenhengen mellom jobbengasjement og fysisk distanse opp mot 
kommunikasjon tar jeg med meg resultatene fra tidligere forskning slik at jeg gjennom 
hypoteser kan teste den forskningen som allerede er gjort, samtidig som jeg tar 
forskningen ett skritt lengre.   
 
3.5 AUTONOMI 
Jeg har valgt å se spesielt på autonomi da autonomi er vurdert som en viktig faktor for 
et økt jobbengasjement (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma & Bakker, 2002). Økt 
autonomi gjør at ansatte får muligheten til å gå utenfor «boksen» og komme opp med 
de beste løsningene gjennom en prosess (Gilson & Shalley, 2004). I forhold til 
jobbengasjement har flere forskere; Schaufeli, Hakanen og Bakker (2006), Saks (2006) 
og Schaufeli, Xanthopoulou, Bakker og Demerouti (2007) i sine studier funnet positive 
sammenhenger mellom jobbengasjement og jobbressurser som autonomi, 
tilbakemeldinger til ansatte, ledertrening, karrieremuligheter og sosial støtte. Salanova 
et al. (2005) viste også i sin studie at ved jobbautonomi gjennom kontroll i arbeidet og 
muligheter for kompetansebygging økte jobbengasjementet.  I en studie av Geurts og 
Bakker (2004) fremkom det at det på arbeidsplasser i dag er økte nivåer av jobbrelaterte 
tilbakemeldinger, karrieremuligheter og jobbautonomi. Dette forteller oss jo at 
forskningen innen ledelse som blir gjort kan ha innvirkning på hvordan ledere velger å 
jobbe ut mot sine ansatte for å sikre størst mulig produktivitet.  
 
Autonomi er ansett for å være en jobbkarakteristikk som har viktig påvirkning på 
mange utfallsvariabler som prestasjon, intensjon om å bytte jobb, jobbfornøydhet, 
rollekonflikt og stress (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007) siden autonomi gir 
følelse av selvbestemmelse og opplevd mening i jobben (Ryan & Deci, 2000) og 
(Niemiec, Ryan & Deci, 2010). I forhold til FDL og autonomi finner jeg ikke mye 






Autonomi er ikke blitt studert i forhold til jobbengasjement og fysisk distanse tidligere 
men forskningen på autonomi for stedlig ledede er kommet langt. Ved å bruke 
forskningen på stedlig ledede som grunnlag for min hypotese kan jeg utvikle ny 






























4 Forskningstema/område:  
  
I hovedsak har det innen feltet FDL blitt utviklet teori rundt hvilken påvirkning 
distanseledelse har på ansatte og ledere. Hva som gjør at ledelse på avstand fungerer er 
det ikke utviklet mye teori rundt. Hvilke kunnskaper, kontekstuelle forutsetninger og 
verktøy som er nødvendig for at distanseledelse skal fungere optimalt mangler det teori 
rundt. Ved å se på hvilke faktorer som påvirker sammenhengen mellom FDL og 
jobbengasjement vil jeg gjennom denne studien kanskje kunne gi noen svar.  
 
Howell og Hall-Merenda (1999) så på ledelsesstiler opp mot LMX og fysisk distanse. 
De gjorde noen funn i forhold til hvordan fysisk distanse påvirker hvordan de ulike 
lederstilene fungerer (Howell & Hall-Merenda, 1999). Dette synes jeg er meget 
spennende og vil med oppgaven fortsette denne forskningen ved å se på 
jobbengasjement opp mot lederstil og se om sammenhenger mellom disse påvirkes av 
fysisk distanse. Bakgrunnen for å velge jobbengasjement som variabelen jeg ser FDL 
og lederstil opp mot er at jobbengasjement er et akseptert mål for effektivitet i 
organisasjoner. Det vil derfor være ønskelig for organisasjoner å ha et så høyt 
jobbengasjement som mulig blant sine ansatte.   
 
Faktorene kommunikasjon og autonomi er forsket på og er beskrevet som viktige for 
jobbengasjement. Kommunikasjon er også i en viss grad forsket noe på i forhold til 
distanseledelse. På bakgrunn av viktigheten for jobbengasjement og den tidligere 
forskningen på kommunikasjon og fysisk distanse ønsket jeg å se nærmere på 










5 Problemstilling:  
 
Formålet med studien er å utvikle kunnskap om temaet FDL. Jeg ønsker å bidra med 
økt kunnskap og empiri på hvordan ulike faktorer påvirker medarbeiderens 
jobbengasjement ved FDL. Jeg ønsker at min studie skal underbygge den empiri som 
allerede finnes på området og gi inspirasjon til videre forskning.  Formålet med studien 
er også at empirien som fremkommer vil kunne hjelpe ledere og medarbeidere til å få 
større forståelse for hvilke faktorer som er viktige for jobbengasjementet til fysisk 
distanseledede. 
 
Problemstillingen er:  
 
Hvordan påvirker lederstil, kommunikasjon og autonomi sammenhengen mellom 
jobbengasjementet og FDL? 
 
5.1 HYPOTESER:  
Hypotese 1: Sammenhengen mellom lederstil og jobbengasjement er påvirket av om 
medarbeidere er fysisk distanse ledet eller samlokalisert ledet.  
 
Hypotese 2: Transformasjonsledelse og transaksjonsledelse påvirker jobbengasjement 
hos fysisk distanseledede positivt og «la det skure» ledelse negativt. 
 
Hypotese 3: Kommunikasjon mellom leder og medarbeider påvirker jobbengasjement 
positivt for fysisk distanseledede.  
 






















5.2 MODELL FOR VARIABLER: 
 
 








































6 Forskningsdesign og metodisk opplegg:  
 
Vitenskapelig metode blir sett på som fundamental for vitenskapelig forskning og 
opparbeidelse av ny kunnskap basert på empiri2.  Vitenskapelig metode innebærer 
mange teknikker for å undersøke noe, komme frem til ny kunnskap, eller ta inn gammel 
kunnskap i ny forståelse.  
 
Metode kan enkelt beskrives som fremgangsmåten man bruker for å samle inn data om 
virkeligheten (empiri).  Metoden man bruker danner en slags oppskrift for hvordan man 
skal gå frem for å sikre at de slutningene man trekker er valide (gyldig og relevant) og 
reliable (pålitelig og troverdig). Med andre ord at man måler det man faktisk ønsker å 
måle, og at undersøkelsen er til å stole på.  
 
Kapittelet beskriver fremgangsmåten i oppgaven for å bygge det metodiske grunnlaget. 
Kapittelet starter med en beskrivelse av forskningsdesign og en diskusjon av utvalget. 
Videre blir det beskrevet fremgangsmåte for innhenting av data, hvilke valg som er tatt 
i utforming av spørreundersøkelsen og en beskrivelse av undersøkelsens variabler. Til 
slutt blir analysemetoder som er benyttet forklart og beskrevet ut fra bidraget de gir til 
underbygning av oppgavens validitet og reliabilitet.  
 
6.1 INDUKTIV VERSUS DEDUKTIV DATAINNSAMLING 
Hvilken fremgangsmåte skal man benytte for å få tak på virkeligheten? En 
fremgangsmåte er induktiv datainnsamling.  Man har da i så liten grad som mulig 
forutinntatte meninger om hva som er «sannheten». Man er ikke ute etter å bevise noe 
man tror om virkeligheten, men spør åpent: «Hvordan er virkeligheten?». Man samler 
inn all relevant informasjon og gjør sin analyse ut fra disse. Ut fra dette kommer så 
teorien. Man går altså fra empiri til teori.  
 
En annen fremgangsmåte er deduktiv datainnsamling. Her har man noen forutinntatte 
meninger om hvordan virkeligheten ser ut og hva «sannheten» er. Man bruker empiri 
                                                          





til å teste ut om den oppfatningen man har kan bevises. Kritikk mot denne type 
datainnsamling er at man kan stå i fare for å kun legge vekt på den informasjonen som 
støtter den forutinntatte oppfatningen man har mens man overser eller ikke innhenter 
den informasjon som peker imot det man oppfatter som «sannheten».  
Som tidligere beskrevet blir det i denne oppgaven undersøkt flere hypoteser knyttet til 
temaet FDL. I min oppgave har jeg derfor en deduktiv tilnærming.  
 
6.2 KVALITATIV OG KVANTITATIV METODE: 
Når man skal samle empiri må man velge hvilken metode man skal bruke for selve 
innsamlingen av denne. Hvilken metode man velger å bruke er avhengig av 
problemstillingen man har. Jeg har en problemstilling som spør hvilken påvirkning 
faktorene lederstil, kommunikasjon og autonomi har på sammenhengen mellom 
jobbengasjement og fysisk distanse. For å få svar på problemstillingen har jeg ut fra 
tidligere forskning utarbeidet hypoteser som jeg søker å få bekreftet. Jeg har altså en 
deduktiv tilnærming i min oppgave. Ved en deduktiv tilnærming er det naturlig å velge 
en kvantitativ metode, på samme måte som at når man har en induktiv tilnærming er 
det naturlig å velge en kvalitativ metode da åpenhet til hva man kan finne er lettere å 
ha, og enklere å beholde, ved en slik metode.  
 
Kvantitativ metode samler inn data ved hjelp av tall. Metoden egner seg godt når en 
ønsker å undersøke mange enheter. Denne metoden gir også godt grunnlag for 
statistikk. Jeg har i min oppgave sendt ut spørreskjema til 583 enheter.  
 
En kvantitativ metode krever at man kategoriserer før man samler inn informasjonen. 
En typisk innsamling av data etter kvantitativ metode er spørreskjema til et stort antall 
respondenter der svaralternativene for eksempel er hvor fornøyd man er på en skala fra 
1-5 eller ja/nei svaralternativer. Jeg har benyttet meg av et spørreskjema som har en 






På grunnlag av dette kan man da behandle dataene man får ved hjelp av 
dataprogrammer og lage statistikk. Denne statistikken vil kunne gi et svar som kan ha 
ekstern gyldighet.  
 
Når man bruker en kvantitativ metode kan man velge mellom forskjellige typer studier. 
Jeg har valgt å bruke en tverrsnittstudie. Det innebærer å undersøke relasjonen mellom 
to eller flere variabler på et gitt tidspunkt (Halvorsen, 2009). Jeg har valgt en 
tverrsnittstudie da den egner seg bra til å beskrive fenomener eller sammenligne 
grupper. Dette passer godt til min oppgave da jeg både ønsker å sammenligne de to 
gruppene fysisk distanseledede og stedlig ledede, og å se relasjonen mellom flere 
variabler i forhold til FDL og jobbengasjement. Min studie gjennomføres kun en gang. 
Alternativt kunne man tenkt seg å gjøre samme undersøkelse for eksempel to år på rad 
for å få mer informasjon om utviklingen, men dette ville ikke latt seg gjøre innenfor 
den tidsrammen jeg har. Svakheten ved kun å gjøre undersøkelsen en gang er at studien 
da ikke oppfyller kravet til temporalitet. Jeg kan derfor bare si noe om samvariasjonen 
mellom variablene, ikke påvise en årsaksretning. Den empiri som allerede finnes på 
området vil imidlertid kunne gi en teoretisk forventning om retning og dette kan 
oppveie for kravet om temporalitet.  
 
I en kvantitativ undersøkelse får man ikke med seg nyansene på samme måte som i en 
kvalitativ undersøkelse. Det er også en fare for at respondentene kan ha hatt en annen 
oppfattelse av spørsmålene enn undersøkeren.  
 
I kvalitativ metode kan man gå tilbake til andre trinn i prosessen. Denne muligheten er 
ikke tilstede ved kvantitativ metode da spørsmålene i undersøkelsen ikke kan endres 
ettersom svarene kommer tilbake til undersøker. I min undersøkelse er det derfor en 
fare for at spørsmål kan ha blitt forstått på forskjellige måter og ikke nødvendigvis slik 
jeg har ønsket at de ble forstått. Jeg har ved utarbeidelse av spørreskjemaet derfor testet 
dette på noen utvalgte medarbeidere i Helfo for å fange opp eventuelle uklarheter eller 





Jeg har også brukt to ferdige spørsmålsbatterier som begge er validert og funnet reliable 
og har vært brukt i mange undersøkelser. Mine egne spørsmål har jeg utformet ved 
hjelp av ressurser som kan mye om hvordan spørsmål bør utformes for å sikre minst 
mulig rom for misforståelser og feiltolkninger.  
 
6.3 BAKGRUNN FOR MITT VALG AV FORSKNINGSDESIGN OG METODISK 
OPPLEGG:  
Innenfor temaet FDL er det i de siste årene skrevet mange masteroppgaver og 
forskningsartikler. Det er imidlertid i overveiende grad brukt kvalitativ metode, noen 
ganger i kombinasjon med en kvantitativ undersøkelse. Ofte har man intervjuet mellom 
6 og 12 personer som er ledere med ansvar for medarbeidere et annet fysisk sted eller 
medarbeidere med leder som er plassert på fysisk avstand fra dem (Hegghammer, 2009, 
Stefanussen, 2010, Hoel, 2010 og Hermo, 2012). De mange kvalitative undersøkelsene 
og de kvantitative studiene som er blitt gjort har lagt grunnen for teorier man kan teste 
ut ved hypoteser i en kvantitativ undersøkelse. Jeg opplever at det er riktig tid for å 
gjøre nettopp dette.  
 
6.4 UTVALG 
For å gi et bilde av populasjonen medarbeidere som er ledet stedlig eller på fysisk 
avstand i Norge har jeg gjort et utvalg. Mitt utvalg er alle ansatte i Helfo. Jeg har gjort 
min undersøkelse i en organisasjon der fysisk ledelse på avstand er vanlig. 1/3 av de 
ansatte har sin leder lokalisert på et annet fysisk sted enn der de selv jobber til daglig. 
Jeg har henvendt meg til hele populasjonen, det vil si alle de ansatte i organisasjonen, 
både de fysisk distanseledede og de stedlig ledede, totalt 583 personer. Organisasjonen 
har 23 lokasjoner rundt om i Norge og kun 10 av lokasjonene har ledere fysisk tilstede 
på daglig basis.  
 
Ifølge Jacobsen (2005) er «et utvalg mellom 400 og 600 enheter som regel tilstrekkelig 
både for å oppnå en rimelig god presisjon og for å kunne behandle informasjonen på 






De foretatte undersøkelse er alle gjort innenfor samme organisasjon. Dette gjør 
resultatene i hovedsak gyldig for denne organisasjonen. På den andre siden er 
organisasjonsstrukturen på tvers av bedrifter og organisasjoner relativt lik i Norge. 
Dette gjør at resultatene trolig er overførbare til andre fjernledede offentlige og private 
organisasjoner (Heen &Bjørnholt, 2004).  
 
6.5 ETIKK: 
Det er tre grunnleggende krav knyttet til forholdet mellom forsker og de det forskes på 
som er utgangspunkt for forskningsetikken i Norge i dag (Jacobsen, 2005). Disse er: 
 
• Informert samtykke 
I informert samtykke ligger det at personen som skal undersøkes har kompetanse til, 
altså er i stand til selv å bestemme helt frivillig om han/hun ønsker å delta i 
undersøkelsen. Videre skal det være mulighet for ekte frivillighet i valget om å svare 
på undersøkelsen eller ikke. Det skal gis full informasjon om hensikten med 
undersøkelsen og hvordan den skal benyttes, og respondentene skal også ha forstått 
denne informasjonen.  I min undersøkelse fikk alle tilsendt en mail med link til 
spørreundersøkelsen. I mailen ble det tydelig beskrevet at det var frivillig å delta i 
undersøkelsen og at undersøkelsen var godkjent av Norsk Samfunnsvitenskapelig 
Datatjeneste AS (NSD). I forkant av undersøkelser sender man inn et meldeskjema til 
NSD som vurderer undersøkelsen i henhold til personopplysnings- og 
helseregisterloven. Min undersøkelse ble godkjent i forhold til regelverket om 
personvern (vedlegg 3). I mailen beskrev jeg også formålet med undersøkelsen, at de 
som svarte var sikret anonymitet og at de kunne kontakte meg hvis de hadde spørsmål 
underveis.  
 
• Krav på privatliv  
I krav på privatliv ligger det en rett til å ha områder i livet som ikke skal undersøkes. 
Derfor må man når man skal gjøre en undersøkelse vurdere hvor følsom og hvor privat 
informasjonen som samles inn er. Jo mer følsom og privat informasjonen som 





min undersøkelse ba jeg ikke om spesielt følsom eller privat informasjon. Et tredje 
punkt er i hvor stor grad det er mulig å identifisere enkeltpersoner ut fra data. Dette var 
et punkt jeg måtte tenke godt igjennom da jeg utarbeidet spørreskjemaet. Jeg visste at 
det var noen arbeidsplasser i Helfo som hadde få medarbeidere, og jeg valgte derfor 
bevisst bort spørsmål som ville gjort det mulig å identifisere enkeltpersoner. Jeg valgte 
å ikke spørre medarbeidere hvilken styringslinje de tilhørte, da jeg visste at det var 
noen medarbeidere som jobbet på steder der de var den eneste som tilhørte en annen 
styringslinje enn de resterende som jobbet på lokasjonen. Denne informasjonen, da jeg 
ba om at respondentene oppga lokasjon, ville gjort at jeg kunne identifisert 
enkeltpersoner.  
 
• Krav på å bli korrekt gjengitt 
Når man deltar i en undersøkelse har man krav på at svarene blir korrekt gjengitt. For 
å sikre dette på best mulig måte og unngå juks med data eller at feilvurderinger blir 
stående, bør man etterstrebe mest mulig åpenhet. I min undersøkelse vil SPSS filen 
med alle dataene lastet ned fra Questback være tilgjengelig ved forespørsel. I denne 
filen vil det ikke være mulig å identifisere respondenter.  
 
6.6 PROSEDYRE FOR DATAINNSAMLING 
Jeg startet min prosedyre for datainnsamling med å be øverste direktør i Helfo om 
godkjennelse til å gjennomføre undersøkelsen i Helfo (vedlegg 4). Videre sendte jeg ut 
mail til alle medarbeidere i Helfo i forkant av undersøkelsen der jeg informerte om at 
undersøkelsen ville bli sendt ut, formålet med den og at det var frivillig å svare på 
denne.  
 
Jeg sendte ut undersøkelsen med svarfrist og sendte automatiske påminnelser om å 
svare på denne 3 ganger før fristen gikk ut. Jeg informerte til slutt i spørreskjemaet om 
at det etter undersøkelsen var gjennomført og analysert ville bli lagt ut en kort rapport 







For å sikre at undersøkelsen er valid, det vil si har generell gyldighet og relevans, kan 
man dele opp i tre delkomponenter. 1) Begrepsgyldighet, 2) Intern gyldighet og 3. 
Ekstern gyldighet. 
6.7.1 Begrepsgyldighet 
Begrepsgyldighet omhandler at man måler det man tror man måler. Man må altså 
sjekke at man spør slik at det er mulig å få svar på det man faktisk ønsker å måle. 
Undersøkelsen benytter to ferdige spørsmålsbatterier i tillegg til egne spørsmål i mitt 
spørreskjema. For å få informasjon om lederstiler har jeg benyttet spørreskjemaet Multi 
Leadership Questioners (MLQ). Tillatelse ligger vedlagt (vedlegg 6). For å få 
informasjon om jobbengasjement benyttet jeg spørreskjemaet Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES). Undersøkelsens spørsmålsskjema og mail sendt i 
forbindelse med undersøkelsen ligger vedlagt (vedlegg 7). 
 
MLQ er kjent, og også omdiskutert, spesielt med tanke på om man ved å bruke den 
norske oversettelsen får de riktige resultatene. Jeg velger å bruke denne på tross av 
diskusjonen rundt den da den har vist seg å ha god validitet og er den mest brukte og 
reliable lederstilundersøkelsen som finnes pr. dags dato.  
 
UWES består av 17 spørsmål. Det er mulig å bruke kun 9 av spørsmålene, eller 15. Jeg 
har valgt å bruke alle 17 spørsmålene i UWES. Respondentene ble bedt om å svare på 
spørsmålene i UWES ut fra en likert-skala fra 1-5.  
 
Skalen som ofte blir benyttet i forbindelse med UWES går fra 1-7, men det ble besluttet 
at 1-5 skala var mer hensiktsmessig i denne undersøkelsen. Bakgrunnen for dette er at 
Helfo i sin medarbeiderundersøkelse som ble administrert av TNS Gallup brukte en 1-
5 skala, og denne blir også brukt av TNS Gallup i ALX undersøkelsene som flere 
offentlige instanser i Norge benytter seg av. Det finnes derfor empiri på gjennomsnittlig 
jobbengasjement som jeg kan se mine resultater opp mot. Imidlertid kan jeg ikke se 
mine resultater på jobbengasjement score direkte opp mot all forskning på 





Jeg kunne valgt å forsøke å redusere 1-7 punkt skalaen til en 1-5 skala ved å dele på 
1,4. Da hovedpoenget i min undersøkelse ikke er å se hvor høyt jobbengasjementet er, 
men heller sammenhengen mellom jobbengasjement og fysisk distanse sett opp mot 
andre faktorer, valgte jeg å ikke forsøke å få redusert resultatene fra forskning som har 
brukt 7 punkt skalaen til 5 punkt skala.  
 
Min undersøkelse ble sendt ut ca. 1/2 år etter at medarbeiderundersøkelsen til Helfo 
ble gjennomført. Det vil derfor være av interesse for Helfo å se om akkurat punktet 
engasjement har endret seg noe siden forrige undersøkelse. Dette er spesielt interessant 
fordi man har lagt mye jobb og tid i å sikre at medarbeiderundersøkelsens resultater 
blir fulgt opp med sikte på forbedring av områder man ikke skårer høyt på og sikring 
av at velfungerende områder blir videreført. Dette gjør det mulig for meg å få gitt noe 
tilbake til Helfo for alle muligheter de har gitt meg underveis i studiet.  
 
I tillegg til MLQ og UWES batteriene har jeg spørsmål i forhold til blant annet 
selvstendighet i arbeidet (autonomi), rolle, utdanning, antall år i arbeidslivet, fysisk 
distanseledet eller samlokalisert og kjønn. Videre har jeg 5 spørsmål som omhandler 
kommunikasjon mellom leder og medarbeider. Spørsmålene er både angående 
hyppighet på kommunikasjon og kommunikasjonsform. 
 
6.7.2 Intern gyldighet 
Intern gyldighet omhandler de konklusjonene man trekker og om den empirien man 
har samlet inn faktisk understøtter konklusjonene. Er konklusjonene et resultat av 
forutinntatte meninger eller er de bevist i empirien? 
 
Jeg har benyttet meg av verktøyet Questback i min undersøkelse. Videre er verktøyet 
SPSS benyttet til analysen. Ved å benytte svarene fra analysen har mine eventuelle 






6.7.3 Ekstern gyldighet 
Ekstern gyldighet sier noe om hvorvidt resultatene man har fått er overførbare. Det vil 
si om de er gyldige også i andre sammenhenger, for eksempel at andre organisasjoner 
kan bruke funnene man har kommet frem til.  
 
Mitt forskningsutvalg er alle ansatte i Helfo (583 personer). Både ledere og ansatte har 
få det samme spørreskjemaet da alle ledere har en leder og dermed også er 
medarbeidere, og det er jobbengasjement jeg bruker som er den avhengige variabelen 
i min oppgave. I forhold til ekstern gyldighet kan det være utfordringer ved å velge ut 
en enkelt organisasjon. Dette da det kan være spesielle påvirkninger i dette miljøet som 
gjør at overførbarhet og gyldighet i forhold til populasjonen minskes. Da min 
organisasjon er lokalisert rundt i hele Norge, og at både ulik tid i arbeidslivet og ulikt 
utdanningsnivå er representert, mener jeg dette vil bidra til at oppgaven har en 
gyldighet overfor hele populasjonen.  
 
Da det er lite empiri på hvordan FDL påvirker lederstilers betydning for 
jobbengasjementet ville det i utgangspunktet være vanskelig å si noe om ekstern 
gyldighet av oppgavens empiri.  
 
Spørreundersøkelsen ble besvart av både personer som var fysisk distanse ledede, og 
personer i organisasjonen som var stedlig ledet. På bakgrunn av dette har man en 
referansegruppe å sammenligne med, for å sørge for å kunne skille ut det som påvirket 
stedlig ledete og fysisk distanse ledede ulikt. 
 
Dette vil kunne bidra til å se om resultatene jeg får er overførbare til andre 
organisasjoner. Med en referansegruppe kan man se om svarene fra de stedlig ledede 
medarbeiderne samsvarer med det forskningen på feltet viser. Hvis den ikke samsvarer, 
vil jeg vite at svarene fra de fysisk distanse ledede heller ikke kan brukes utenfor 
organisasjonen, og den overførbare verdien blir dermed lik 0. Uten å se på de 
medarbeiderne som sitter samlokalisert vil jeg ikke kunne vite svaret på dette. Hvis 





kunne være overførbar i større grad, og dermed mer verdifull for forskning videre og 
for den enkelte fjernleder utenfor min organisasjon.  
 
6.8 RELIABILITET 
Er undersøkelsen reliabel? Er den pålitelig og troverdig?  Undersøkelsen må 
gjennomføres på en slik måte at den vekker tillit. Man ønsker korrekte resultater som 
man kan tro på. Den eneste måten å oppnå dette på er å gjennomføre undersøkelsen på 
riktig måte.  
 
Når man velger å forske innenfor egen organisasjon må man være oppmerksom på de 
fordeler og ulemper dette kan medføre. Man må være spesielt oppmerksom på 
eventuell påvirkning det kan ha på svarene objektene gir. I en kvalitativ undersøkelse 
kan en mulig ulempe med å forske på egen organisasjon være at intervjuobjektene ikke 
svarer sannferdig av ulike grunner. En kvantitativ spørreundersøkelse vil i forhold til 
egen organisasjon ha mindre ulemper enn en kvalitativ undersøkelse da den 
kvantitative undersøkelsen er anonym og det eventuelle behovet for å ikke svare 
sannferdig bortfaller.   
 
Min undersøkelse ble gjennomført ved bruk av Questback. I mailen, hvor link til 
undersøkelsen var lagt ved, ble alle respondenter informert om at undersøkelsen var 





6.9.1 Statistisk analyse 
Ulik statistisk metodikk ble benyttet for å analysere resultatene fra 
spørreundersøkelsen. Deskriptiv statistikk ble benyttet for å få en oversikt over svarene, 
mens korrelasjonsanalyse og regresjonsanalyse ble benyttet for å studere 






Det er viktig å være klar over at feil ved å akseptere eller avvise nullhypoteser ble 
vurdert i oppgaven. Jeg har akseptert p≤0.05 som bekreftelse på at resultatet er 
signifikant. I noen tilfeller har jeg også vist resultater som ligger innenfor p≤0.10. Dette 
er tilfeller der jeg ser at det finnes teori som støtter funnet.  
 
Både korrelasjonsanalyse (Pearsons r) og regresjonsanalyse forholder seg til hvordan 
to variabler relateres til hverandre. Mens en korrelasjonsanalyse viser hvor mye ulike 
variabler samvarierer, prøver en regresjonsanalyse å estimere hvor mye variabel Y blir 
påvirket av en (1) enhets endring av x. 
 
Variablene for jobbengasjement og de ulike lederstilene blir satt sammen av 
spørsmålene fra MLQ og UWES og danner indekser. En indeks er sammensatte 
statistiske mål som sammenfatter flere variabler. Variablene som inngår i en indeks 
kalles ofte for indikatorer. Målet med indekser er å kunne sammenfatte informasjon fra 
flere kilder for å gi en bedre innsikt i et abstrakt sammensatt fenomen. Hvis indeksen 
kan sies å måle det fenomenet det er ment å måle, har indeksen høy grad av validitet 
(Haugen, 2012). 
 
6.9.2 Pearsons r korrelasjon 
Pearsons korrelasjonskoeffisient er en parametrisk test. Den måler graden av lineær 
sammenheng mellom to variabler på intervallnivå eller forholdstallsnivå. Et parameter 
er et mål som beskriver populasjonen (for eksempel gjennom standardavvik og 
gjennomsnitt). Selve verdien på r måler graden av linearitet, mens fortegnet viser om 
det er en negativ eller positiv korrelasjon. Pearsons r vil variere mellom 0 og 1 hvis det 
er snakk om en positiv korrelasjon, og mellom 0 og -1 d hvis man har å gjøre med en 




Ved å benytte multippel regresjonsanalyse kan man få svar på hvor godt et sett med 





variablene som best kan predikere resultatet, og om den aktuelle variabelen fortsatt kan 
predikere et resultat når effekten av andre variabler er kontrollert for (Pallant, 2013, 
Skog,2007). Dette kan medføre to typer feil. En statistisk feil innebærer at man trekker 
en feilaktig statistisk konklusjon fra datamaterialet man har hatt til rådighet. I og med 
at statistikk handler om å estimere (beregne) ukjente størrelser ut ifra en stikkprøve 
som er mindre enn den totale populasjonen som man ønsker å vite noe om, er alle slike 
beregninger beheftet med en viss sannsynlighet for feil. De mest grunnleggende 
statistiske feilene kalles type-I- og -II-feil: 
• En type-I-feil er en statistisk feil som består i en feilaktig avvisning av 
nullhypotesen. Hvis man konkluderer at nullhypotesen er falsk, selv om den 
egentlig er sann, har man gjort en type-I-feil. 
• En type-II-feil er en statistisk feil som består i en feilaktig godtakelse av 
nullhypotesen. Hvis man konkluderer at nullhypotesen er sann, selv om den 
egentlig er falsk, har man gjort en type-II-feil (Skog, 2007). 
 
6.9.3.1 Blokkvise regresjonsanalyser 
Når man har lignende faktorer man forventer beskriver en variabel (Y) kan man bruke 
blokkvis regresjonsanalyse. Man kan da velge å inkludere variablene i relevante 
blokker og se hvordan modellen blir endret etter at man tar med de ulike typene med 
variabler. Man sitter igjen med flere varianter av en modell, men har ikke tatt hensyn 
til i modelloppsettet hvilke variabler som er signifikante eller ikke. Variabler påvirker 
hverandre og inkludering av ikke relevante variabler kan gjøre at ellers relevante 
variabler blir ikke-signifikante. Jeg har helt først foretatt en blokkvis regresjonsanalyse 
for å se hvordan ulike variabler påvirker jobbengasjementet til alle respondentene. 
Denne er basert på hvilke faktorer som det var naturlig å tenke at kunne påvirke 
jobbengasjementet. Blokk 1 inneholder de ulike formene for ledelsesstiler, blokk 2 
forhold som beskriver den ansatte inkludert utdanning og grad av selvstendighet mens 
blokk 3 legger på variablene fjernledet eller ikke, kontakt med leder en til en eller 






6.9.3.2 Stegvis regresjonsanalyse 
Stegvis modell reduserer (eller øker) modellen til kun å inneholde de signifikante 
variablene. Modellen blir bedre (vurdert fra adj R2), men det er kun variablene som er 
vurdert signifikante som blir med videre i analysen. Den reduserte modellen er mer 
oversiktlig, mens den større modellen (blokkvis analyse) kan vise interessante 
sammenhenger om variabler som man kanskje trodde var signifikante, men som ikke 
er det. Man kan også se hvilken retning de ville ha trukket og hvor lite signifikant de 
var og eventuelt trekke noen konklusjoner av dette. 
 
6.9.4 Svarprosent 
Jeg sendte ut spørreskjema til 583 medarbeidere i min organisasjon. Skjemaet ble sendt 
ut til alle medarbeidere bortsett fra ansatte som var i full permisjon. Jeg mottok 348. 
Dette gir en svarprosent på 59,69 ≈ 60%. Av disse var 132 FDL og 213 var SL. 
Spørreskjema ble sendt til 160 FDL og 423 SL. Det gir en svarprosent på 
(132*100/160) = 82, 5% for FDL. For SL gir det en svarprosent på (213*100/423) =    
50,35 ≈ 50%.  
 
6.9.5 Manglende svar i besvarte spørreskjemaer 
3 respondenter hadde ikke besvart spørsmålet om de var FDL eller SL. Disse ble 
fjernet. I tillegg var det i spørsmålsskjemaet mange spørsmål som skulle samles i 
kategorier. For eksempel er det i UWES spørreskjemaet 4 spørsmål som besvarer 
kategorien vitalitet. Når ingen av spørsmålene som ble benyttet til å danne en kategori 
var besvart ble respondenten fjernet. Dette gjorde at det ble fjernet ytterligere 38 
respondenter. Jeg sto da igjen med totalt 307 respondenter hvorav 109 er FDL og 198 
SL.  
 
13 personer hadde ikke besvart spørsmål om kjønn. Da kjønn ved analyse ikke viste 
seg å ha signifikant påvirkning på jobbengasjementet valgte jeg å legge inn de som 
ikke hadde besvart som kvinner. Dette da kvinner utgjør 74% av de som hadde svart 






6.10 OMKODING AV SVAR:  
Når man skal trekke mening ut av de dataene man har innhentet må man for at en 
datamaskin skal kunne behandle disse statistisk gi dataene en tallmessig verdi.  
 
6.10.1 MLQ 
Dataene for lederstil finner mani den delen av spørreskjemaet som heter Multiple 
Leadership Questionneire (MLQ). Ved kjøp av lisens for å benytte dette 
spørreskjemaet fikk jeg også en manual for å analysere resultatene. Jeg fulgte MLQ 
manualen og omkodet svarene til kategori 0-4 (Ikke i det hele tatt – Ofte om ikke alltid). 
Spørsmålene er altså på en Likert- skala. En Likert-skala er en graderingsskala hvor 
svaret på hvert enkelt spørsmål graderes, for eksempel: ikke i det hele tatt (0), omtrent 
som vanlig (1), heller mer enn vanlig (2), mye mer enn vanlig (3). Likert-skalaen skilles 
fra skalaer med kategoriske svaralternativer som for eksempel ja (1), nei (0) og fra 
skalaer med kontinuerlige svaralternativer, for eksempel en visuell analog skala hvor 
svaret avmerkes på en 0–100 mm lang skala. Likert- skalaen ble utarbeidet av den 
amerikanske sosialpsykologen Rensis Likert (Malt, 2015). 
 
Kategoriene (9 stk) dannes ved å legge sammen resultatene av spørsmålene som ifølge 
manualen skal sammenstilles. Videre danner de 9 kategoriene 3 kategorier for 
ledelsestil. Disse tre er transformasjonsledelse, transaksjonsledelse og «la det skure» 
ledelse. I spørreskjemaet blir respondentene bedt om å la spørsmål stå ubesvart hvis de 
er usikre på forståelsen av det. I manualen er det beskrevet at fremgangsmåten er å 
legge inn gjennomsnittsverdien for kategorien på de spørsmålene der det ikke er svart. 
(Sum skår delt på antall svar).  
 
I manualen blir det beskrevet at kategoriene individuelle hensyn, intellektuell 
stimulering, inspirerende motivasjon og idealisert innflytelse sammen danner 
transformasjonsledelsesstilen. Kategoriene betinget belønning (CR) og aktiv 
unntaksledelse (MBEA) danner sammen transaksjonsledelsestilen. Endelig utgjør 






For å se den interne relabiliteten benyttet jeg Cronbach’s alpha (α). Denne måler den 
interne relabiliteten og er den internasjonalt mest vanlige målingen for reliabilitet.   
α er mest brukt når man i en undersøkelse har flere Likert-skala spørsmål som er skalert 
og man ønsker å finne ut om skalaen som benyttes er reliabel. Skalaen på α er fra 0 til 
1 og verdien bør være større enn, eller lik 0,7 for å ha en tilfredsstillende verdi (Cho, 
& Kim, 2015).  
 
Jeg har vurdert den interne relabiliteten til kategoriene for transformasjonsledelse + 
betinget belønning (CR) kategorien som i utgangspunktet er en 
transaksjonsledelseskategori. Jeg kjørte en Cronbach’s Alpha analyse for å se om 
kategoriene i transformasjons-ledelse og transaksjonsledelse korrelerte. 
Utgangspunktet var at det tidligere er beskrevet at betinget belønningskategorien i 
transaksjonsledelse ofte korrelerer mer med transformasjonsledelseskategoriene enn 
med aktiv unntaksledelse.  
 
Resultatet var at kategorien betinget belønning (CR) korrelerte høyt med kategoriene i 
transformasjonsledelse. Kategoriene innen transformasjonsledelse korrelerte også høyt 
med hverandre. Derimot korrelerte aktiv unntaksledelse (MBEA) veldig lavt med både 
transformasjonsledelseskategoriene og kategorien betinget belønning (CR). Ut fra 
dette resultatet valgte jeg å legge betinget belønningskategorien inn i transformasjons-
ledelse under det videre arbeidet med analysene.  
 







Standardized Items N of Items 
,882 ,883 7 
 
I tabell 1 ser man at α er 0.883, noe som indikerer en høy intern relabilitet for vår skala. 
Man ser videre i tabell 2. at den interne relabiliteten blir α = 0.924 hvis man tar bort 








 Scale Mean if Item Deleted 








Alpha if Item 
Deleted 
Transformasjonsledelse IA 56,51 221,610 ,765 ,656 ,852 
Transformasjonsledelse IB 57,10 231,159 ,759 ,612 ,854 
Transformasjonsledelse IM 55,81 226,940 ,745 ,659 ,855 
Transformasjonsledelse IS 57,10 228,294 ,785 ,656 ,850 
Transformasjonsledelse IC 56,35 226,915 ,761 ,679 ,853 
Transaksjonsledelse CR 56,93 232,028 ,781 ,634 ,852 
Transaksjonsledelse MBEA 60,96 286,524 ,157 ,134 ,924 
 
6.10.2 Jobbengasjement: 
UWES består av 17 spørsmål. Svaralternativene var rangert fra 1-5. Jeg omkodet 
svarene til kategori 0-4 som for MLQ. I utgangspunktet er UWES skalaen 1-7, men 
som forklart i kapittel 6.7.1 valgte jeg 1-5. Kategoriene (3 stk) dannes ved å legge 
sammen resultatene av spørsmålene som ifølge manualen skal sammenstilles. Disse er 
vitalitet, entusiasme og fordypelse.  Det beregnes så et snitt (sum score delt på antall 
svar) for hver av disse.  Totalt jobbengasjement score beregnes ved å legge sammen 
snittet på de 3 og dele på 3.  Jeg kjørte en α analyse for å se om de tre kategoriene i 





Cronbach's Alpha Based on Standardized 
Items N of Items 
,848 ,849 3 
 
 
Man kan her se at α er 0.849, noe som indikerer en høy intern relabilitet for vår skala i 











Scale Mean if Item 
Deleted 
Scale 








if Item Deleted 
Vitalitet 5,116503800000000 1,457 ,684 ,470 ,819 
Entusiasme 5,217643865000000 1,316 ,744 ,556 ,761 
Fordypelse 5,737622150000000 1,253 ,725 ,532 ,781 
 
 
Den originale UWES-17 har en intern samvariasjon (Cronbach’s alpha) som typisk 
varierer mellom .80 og .90 (Demerouti, Janssen, &Schaufeli 2001, Durán, Extremera 
& Rey, 2004, og Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiró & Grau, 2001). Dette overstiger 
verdien 0.70 som tradisjonelt blir brukt som en tommelfingerregel på hva Cronbach’s 
alpha verdien må være (Nunnally & Bernstein, 1994). I tillegg oppfyller den i de fleste 
tilfeller den aller strengeste verdien for akseptert standard som nå brukes på 0.80 
(Henson, 2001).  
 
Man ser her i figur 4. at den interne relabiliteten blir α = 0.819 hvis man tar bort 
kategorien vitalitet fra analysen. Det betyr altså at det er mindre samvariasjon mellom 
vitalitet og de to andre kategoriene entusiasme og fordypelse enn det er mellom 
kategoriene entusiasme og fordypelse. 
 
6.10.3 Dummy variabler:  
Jeg har omkodet en del variabler. Jeg har gjort dette da de blir enklere å ha med å gjøre 
i en analyse. Jeg har både forenklet variabler ved å ha færre verdier og også omkodet 
til dummyvariabler. Dummykoding innebærer omarbeiding av en nominal eller en 
ordinalvariabel for bruk i regresjonsanalyse. 
 
• Kjønn:  
Mann er grunnverdien = 0 








Medarbeider er grunnverdien = 0 
D₂= direktør 1 hvis direktør 
D₃= leder 1 hvis leder 
 
• Utdanning: 
Grunnskole, vgs. og 1 tom er grunnverdien = 0 
D₄= Etatsutdanning =1 hvis ja etatsutdanning 
D₅= Høyskole under 3 år = 1 hvis ja høyskole under 3 år 
D₆= Høyskole 4 år + = 1 hvis ja høyskole 4 år + 
 
• FDL/SL: 
SL er grunnverdien = 0 
D₇= FDL = 1 hvis ja FDL 
 
• Selvstendighet/autonomi: 
Noen av svaralternativene er ikke valgt av noen respondenter. Det er to tomme som 
basert på overvekt av svarene er blitt kodet om til «i svært stor grad» pga overvekten 
av svar (174*100/305) =57% i denne kategorien.  
«I noen grad» er grunnverdien = 0 
D₈= «i stor grad» = 1 hvis ja i stor grad 
D₉= «i svært stor grad» = 1 hvis ja i svært stor grad 
 
• Kontakt 1: 
Her var det tre tomme svar. Disse er lagt inn i kategorien «kontakt sammen med andre» 
da de tomme er SL og det er fra SL en overvekt av svaret «kontakt sammen med andre» 
blant disse.  
Kontakt en til en er grunnverdien = 0 







• Kontakt 2: 
De fire variablene som omhandler kontakt med leder på mail, telefon, fysisk tilstede 
(ansikt til ansikt) og videomøte er ikke lineære. Det vil si at hvis en medarbeider har 
hyppig kontakt på telefon kan det bety at medarbeideren har mindre hyppig kontakt på 
mail og videomøte. Da de kan være gjensidig utelukkende kunne jeg ikke samle disse 
i en dummy variabel. I tillegg hadde variabelen fysisk tilstede en skala fra 1-7 mens 
mail, videomøte og telefon hadde en skala fra 1-5. Dummy variabler ble derfor laget 
for hver av disse fire.  
 
• Kontakt mail 
Da det kun var 3 medarbeidere som hadde valgt daglig tok jeg ikke denne kategorien 
med videre i analysen.  
 
Sjeldnere enn en gang i uken er grunnverdien = 0 
Flere ganger i uken = 1 
En gang i uken = 1 
 
• Kontakt telefon 
Ingen hadde kontakt med sin leder daglig på telefon. Denne kategorien er derfor ikke 
med.  
 
     Sjeldnere enn en gang i uken er grunnverdien = 0 
     Flere ganger i uken = 1 
     En gang i uken = 1 
 
• Kontakt videomøte 
Det er ingen FDL som har daglig kontakt på video med sin leder derfor er denne ikke 
med. Da noen av svaralternativene har få svar har jeg lagd nye kategorier. Både kontakt 
en gang og flere ganger i uken er nå en kategori jeg har kalt Kontakt en eller flere 






     Sjeldnere enn en gang i uken er grunnverdien = 0 
     Kontakt en eller flere ganger i uken = 1 
 
• Kontakt fysisk tilstede: 
Det er kun et svar på en gang i uken og flere ganger i uken og ingen på daglig og disse 
kategoriene tas derfor ikke med videre. 
 
0-2 ganger i året er grunnkategorien = 0 
3-5 ganger i året er = 1 
6-12 ganger i året er = 1 (denne inkluderer 6 eller flere ganger i året og en gang i    
mnd.  
Flere ganger i mnd = 1 
 
• Yrkesaktiv: 
Mangler 16 svar, men de har svart på antall år i Helfo. Jeg har kategorisert de etter hva 
som var det vanligste svaret for de med lik arbeidstid i Helfo. Alle ble kategorisert som 
yrkesaktiv i mer enn 20 år. 
Yrkesaktiv 0-5 år er grunnkategorien = 0  
𝐷11yrkesaktiv 6-10 = 1 
𝐷12 yrkesaktiv 11-20 = 1 














7 Resultat og analyse 
 
I min oppgave ønsket jeg å finne svar på hvilken påvirkning lederstil, kommunikasjon 
og autonomi har på jobbengasjementet til fysisk distanseledede. Jeg så først på om 
kravene til å gjøre en statistisk analyse var oppfylt. For å få gitt en totalanalyse av 
svarene til alle medarbeidere, både fysisk distanseledede og stedlig ledede, så jeg på 
korrelasjonen mellom de ulike variablene og gjorde deretter regresjonsanalyser for å 
finne de variablene som har signifikant påvirkning på jobbengasjementet. Resultatene 
av totalanalysen vil jeg kort kommentere, og jeg ser også her fysisk distanseledede opp 
mot stedlig ledede for å bekrefte validitet og reliabilitet i resultatene opp mot 
eksisterende empiri.  
 
Videre vil jeg kun konsentrere meg om resultatene for de fysisk distanseledede. Jeg vil 
da kjøre flere stegvise regresjoner med de variablene som etter den blokkvise 
regresjonen på FDL er signifikante. Den første stegvise regresjonen vil være med de 
signifikante variablene + kommunikasjon. Den neste stegvise regresjonen vil være med 
de signifikante variablene.  
 
7.1 SKJEVHET OG KURTOSIS: 
For å undersøke i hvilken grad den avhengige variabelen jobbengasjement er normalt 
eller skjevt fordelt gjør jeg en test av skjevhet og kurtosis. Dette viser også hvor stort 
avviket fra normalfordelingen eventuelt er. Standardavviket er et mål for hvor stor 
spredningen er i forhold til gjennomsnittet. Skjevhet (skewness) karakteriserer 
fordelingen rundt dens middelverdi. Kurtosis beskriver den relative formen til 
fordelingen sammenlignet med en normal fordeling. Da jeg baserer oppgaven på å se 
faktorer opp mot jobbengasjement som den avhengige variabelen er det viktig at 
verdiene på skjevhet og kurtosis ligger innenfor intervallet større enn - 2 og mindre enn 
+2 (på 5%-nivået) for at jeg skal kunne benytte statistiske teknikker basert på 














Deviation Skewness Kurtosis 





Jobbengasjement 307 2,678628303 ,5583917980 -,397 ,139 ,844 ,277 
Valid N (listwise) 307 




Ved å se på hvordan de ulike variablene korrelerer med jobbengasjement og hverandre 
får manet første blikk på påvirkningen dem imellom. Imidlertid kan dette bare gi oss 
en ide om hvilken retning påvirkningen er i, da man ikke vet noe på dette stadiet om 
de ulike variablenes korrelasjon er på grunn av en annen påvirkning. For å estimere 
hvor mye variabel Y blir påvirket av en (1) enhets endring av x og ved dette kunne si 
noe sikkert om hvilke variabler som har signifikant påvirkning på jobbengasjementet 
gjør jeg videre en blokkvis og så en stegvis regresjonsanalyse. 
 
7.2.1 Pearsons korrelasjonstest for hele utvalget 
I tabell 6 er det kjørt en Pearsons test på alle variablene for å vise korrelasjon på 0.01 
og 0.05 signifikansnivå. Dette forteller meg at det er mange korrelasjoner i materialet 
jeg har. Mange korrelasjoner kan imidlertid være på grunn av andre ting enn det man 
ser her. Det er allikevel mulig å bruke noen av korrelasjonene man ser og teste de senere 
mot de signifikante korrelasjonene man har etter blokkvis og stegvis regresjonsanalyse 
da korrelasjoner som ikke er signifikante etter en regresjonsanalyse kan fortelle en om 
en retning som er relevant å se opp mot tidligere teori og empiri. Å få innsikt i denne 
første korrelasjonsanalysen er derfor viktig. Jeg har merket de forskjellige 
korrelasjonene med farger slik at det blir enklere å se resultatet for deg som leser. Det 
er viktig å være klar over at selv om korrelasjonene i analysen er signifikante så kan de 
bare sees som indikatorer da det store antallet variabler gjør at korrelasjoner kan 
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).





7.2.2 Blokkvis regresjonsanalyse med alle variabler 
Jeg utfører så en blokkvis regresjon for å se hvordan ulike variabler påvirker jobb-
engasjementet men hvor avhengighet til andre variabler er vurdert.  
Tabell 7 
  Blokk 1 Blokk 2 Blokk 3 Blokk 4 
  B 
B B B 
(Constant) 2,079 1,771 1,795 1,601 
Transformasjon + CR ,247*** ,223*** ,213** ,199*** 
La det skure ledelse -0,028 -0,055 -0,058 -0,062 
Transaksjon - CR -0,019 -0,028 -0,021 -0,015 
Kjønn, 0 = mann, 1 = kvinne   -0,038 -0,038 -0,03 
Dummy Direktør   ,453** ,457** ,409** 
Dummy leder   ,296** ,291** ,269* 
Dummy etat   ,291* ,281* ,308* 
Dummy høyskole tom. 3 år   -0,005 -0,014 -0,001 
Dummy høyskole 4+   -0,133 -0,15 -0,135 
Dummy Selvstendig stor 
grad 
  ,515*** ,527*** ,537*** 
Dummy selvstendig i svært 
stor grad 
  ,777*** ,795*** ,792*** 
Dummy yrkesaktiv 6 -10   -0,184 -0,177 -0,143 
Dummy yrkesaktiv 11 -20   -0,28 -0,265 -0,28 
Dummy yrkesaktiv over 20   -0,162 -0,137 -0,107 
Fysisk distanseledelse   
  
-0,081 0,091 
Dummy kontakt   
    
0,12 
Dummy mail flere ganger i 
uken 
  
    
0,065 
Dummy mail en gang i uken   
    
-0,084 
Dummy til flere ganger i uken   
    
-0,163 
Dummy til en gang i uken   
    
0,127 
Dummy video en gang i uken 
eller mer 
  
    
-0,022 
Dummy fysisk kontakt 3-5 
ganger i året 
  
    
-0,068 
Dummy fysisk 6-12  g i året   
    
-0,086 
Dummy fysisk flere ganger i 
mnd. 
  
    
0,123 
R  ,350a ,574b ,577c ,601d 
***= 0.001, **=0.01, *=0.05     
      
 
Blokk 1 inneholder lederstil, blokk 2 inneholder kjennetegn ved respondentene + blokk 
1, blokk 3 inneholder FDL + blokk 2 og blokk 4 inneholder kommunikasjon + blokk 





i svært stor eller stor grad er signifikante på et 0.001 nivå. Det vil si at det er 99,9% 
sikkert at transformasjonsledelse og selvstendighet i svært stor eller stor grad korrelerer 
positivt med jobbengasjement. Videre viser resultatet at å være direktør korrelerer 
positivt med jobbengasjement på et 0.01 signifikansnivå. Man kan altså si at det med 
99% sikkerhet er en positiv korrelasjon mellom disse. På et 0.05 signifikansnivå, dvs. 
med 95% sikkerhet kan mansi at etatsutdanning og arbeid som leder korrelerer positivt 
med jobbengasjement.  
 
I denne blokkvise analysen viser R = 0.601 at modellen forklarer 60.1% av påvirkning 
av variabler på jobbengasjement. Dette viser at jeg har truffet bra med valg av variabler 
for å forklare jobbengasjement totalt. Imidlertid er det viktig når regresjonsanalysene 
har høy forklart varians, som i dette tilfellet på 60 prosent, å være klar over at dette kan 
bety en fare for at jeg målt det samme på begge sider av ligningen. Altså at noen av de 
uavhengige variablene (enten en, eller en kombinasjon av flere) måler det "samme" 
som den avhengige variabelen jobbengasjement. Da blir det tautologisk.  
 
For å sjekke ut at det ikke er slik at noen av de uavhengige variablene måler det samme 
som variabelen jobbengasjement måler man multikolineraritet. Denne analysen viser 
graden av linær sammenheng mellom flere forklaringsvariabler i en multippel 
regresjonsmodell. Multikolineraritet måles med en VIF-verdi som må ligge mellom 1 
og 10 hvis det ikke skal være multikolinearitet (Pallant, 2013). Man kan da være trygg 
på at de uavhengige variablene ikke måler det samme som den avhengige variabelen. 
Hvis verdiene er mellom >1 eller <10 så måler de aktuelle variablene det samme som 
jobbengasjementvariabelen.  
 
I analysen med alle respondentsvar viser det seg at en dummyvariabel, fysisk kontakt 
(ansikt til ansikt) flere ganger i måneden har en verdi på over 10 (Vedlegg 5, tabell 1). 
Denne variabelen er imidlertid ikke hyppig hos de fysisk distanseledede og er heller 
ikke signifikant i noen av regresjonsanalysene. Jeg vurderer derfor at denne ene verdien 






7.2.3 Stegvis regresjonsanalyse:  
Neste steg er å gjøre en stegvis regresjonsanalyse. Da legges en og en variabel til de 
allerede signifikante for å se hvordan dette påvirker de allerede signifikante. Jeg ender 
til slutt opp med en siste modell der alle de signifikante variablene etter en stegvis 
regresjon fremkommer.  
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
8 ,565h ,319 ,301 ,466864458000000 
h. Predictors: (Constant), Transformasjon + CR, Dummy selvstendig i svært stor grad, Dummy Selvstendig 
stor grad, Dummy yrkesaktiv over 20, Dummy Direktør , Dummy etat, Dummy leder, Dummy kontakt 
Figur 3 
 
I model summary ser man at R = 0.565. Dette forteller oss at disse variablene forklarer 
56,5% av jobbengasjementet. Mitt utvalg av variabler i denne spørreundersøkelsen har 
truffet bra da 56.5 % forklaring gir et godt bilde på hvilke faktorer som påvirker 





Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
8 (Constant) 1,192 ,154 
 
7,725 ,000 
Transformasjon + CR ,251 ,037 ,336 6,846 ,000 
Dummy selvstendig i svært stor grad ,751 ,123 ,666 6,089 ,000 
Dummy Selvstendig stor grad ,522 ,126 ,453 4,148 ,000 
Dummy yrkesaktiv over 20 ,138 ,060 ,113 2,284 ,023 
Dummy Direktør ,374 ,144 ,125 2,590 ,010 
Dummy etat ,319 ,129 ,119 2,467 ,014 
Dummy leder ,272 ,105 ,126 2,597 ,010 
Dummy kontakt ,121 ,058 ,104 2,087 ,038 
a. Dependent Variable: Jobbengasjement 
 
 
Tabell 8 viser de signifikante variablene etter stegvis regresjonsanalyse. Vedlegg 5 
inneholder hele analysen. Her ser man altså at for alle spurte i undersøkelsen er 





yrkesaktivitet over 20 år, rolle som direktør eller leder, etatsutdanning og kontakt 1 til 
1 med leder er variablene som påvirker jobbengasjementet i signifikant grad. Man får 
altså frem flere signifikante variabler enn i den blokkvise regresjonsanalysen.  
 
7.3 RESIDUALER 
Når du gjør en linær regresjonsanalyse får du en regresjonslinje som viser den beste 
tilpasningen. De innsamlede dataene faller som regel ikke rett på linjen men er fordelt 
litt rundt den. En residual er distansen fra et datapunkt til regresjonslinjen. Hvert 
datapunkt har en residual. I en regresjonsanalyse betegnes all variasjon i en 
effektvariabel som en modell ikke klarer å fange opp som residual. Et annet navn på 
residual er restleddet. Hvis residualen er lik 0 har man en modell som forklarer all 
variasjon i en forklaringsvariabel.  
 
I figur 4. vises residualene for den avhengige variabelen jobbengasjement. Som man 
ser samler datapunktene seg i en ganske rett linje som forteller oss at modellen vår 









7.4 ANALYSE AV VARIABLER KUN FOR FDL 
I oppgaven min er det jo viktigst å se på hvordan fysisk distanse påvirker de ulike 
variablene i forhold til jobbengasjement. Jeg har ved å kjøre de første totale 
korrelasjonsanalysene og regresjonsanalysene fått et godt bilde på hva hele 
organisasjonen svarer. Dette gjør det enkelt å vurdere om oppgavens resultater er i 
overenstemmelse med eksisterende teori og empiri og gir dermed validitet og 
reliabilitet til oppgaven. Med dette på plass kan jeg nå konsentrere meg om å analysere 
kun de fysisk distanse ledede og resultatene fra deres svar. Teori og empiri innen FDL 
er vesentlig mindre enn for ledelse totalt. Det er få studier som direkte ser på 
sammenhengen mellom jobbengasjement og lederstil, kommunikasjon og 
selvstendighet. Jeg diskuterer derfor svarene jeg får også opp mot andre studier om 
FDL som ikke har brukt jobbengasjement som avhengig variabel, men andre variabler 
som for eksempel prestasjon kan vurderes å måle noe av det samme. 
7.4.1 Blokkvis regresjonsanalyse FDL 
Jeg gjør da en blokkvis regresjonsanalyse av de fysisk distanseledede. 
 
Tabell 9 








B B B 
(Constant) 2,128 1,247 1,049 
La det skure ledelse -0,055 -0,068 -0,101 
Transformasjon + CR 0,278** 0,256*** 0,260** 
Transaksjon - CR -0,067 0,000 -0,008 












Dummy høyskole tom. 3 år 
 
-0,056 -0,071 
Dummy høyskole 4+ 
 
-0,220 -0,204 
Dummy Selvstendig stor grad 
 
0,332 0,522 
Dummy selvstendig i svært stor 
grad  
0,838*** 1,002*** 
Dummy yrkesaktiv 6 -10 
 
-0,414 -0,315 






Dummy mail flere ganger i uken 
  
0,028 







Dummy til flere ganger i uken 
  
-0,340 
Dummy til en gang i uken 
  
0,138 
Dummy video en gang i uken 
eller mer   
-0,073 
Dummy fysisk kontakt flere 
ganger i mnd.   
0,179 
Dummy fysisk kontakt 3-5 
ganger i året   
-0,130 
Dummy fysisk kontakt 6-12 g i 
året   
-0,103 
R    0.338 0.690 0.743 


















Change df1 df2 
Sig. F 
Change 
1 ,338d ,114 ,089 ,55105935100 ,114 4,525 3 105 ,005 
2 ,690e ,476 ,405 ,44550130500 ,362 6,565 10 95 ,000 
3 ,743f ,552 ,437 ,43309118200 ,076 1,614 9 86 ,124 
 
 
Her ser jeg at R = 0.338 når første blokk er tatt med, R= 0.690 når neste blokk er tatt 
med og R= 0.743 når 3 blokk er tatt med. Dette forteller meg at disse variablene 
forklarer 74,3% av jobbengasjementet. Jeg har da med mitt utvalg av variabler i forhold 
til fysisk distanseledede i denne spørreundersøkelsen truffet enda bedre enn for alle 
respondentene da en 74,3 forklaring gir oss et meget godt bilde på hvilke faktorer som 
påvirker jobbengasjementet totalt for fysisk distanse ledede.   
 
Rollen som leder og selvstendig i svært stor grad er blant de fysisk distanseledede de 
to variablene som er signifikante på et 0.001 Det vil si at det er 99,9% sikkert at rollen 
som leder og selvstendighet i svært stor grad korrelerer positivt med jobbengasjement. 
Videre viser resultatet at transformasjonsledelse og yrkesaktivitet i over 20 år 
korrelerer positivt med jobbengasjement på et 0.01 signifikansnivå. Jeg kan altså si at 















Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
4 ,638e ,407 ,385 ,452995786000000 
e. Predictors: (Constant), Dummy selvstendig i svært stor grad, Transformasjon + CR, Dummy 
leder, Dummy yrkesaktiv over 20 
 
I model summary ser jeg at R = 0.638. Dette forteller meg at disse variablene forklarer 
63,8% av jobbengasjementet. Jeg har da med mitt utvalg av variabler i denne 
spørreundersøkelsen truffet bra da 63,8 % forklaring gir meg et godt bilde på hvilke 









t Sig. B Std. Error Beta 
4 (Constant) 1,115 ,220  5,062 ,000 
Dummy selvstendig i svært 
stor grad 
,512 ,092 ,427 5,584 ,000 
Transformasjon + CR ,331 ,065 ,388 5,086 ,000 
Dummy leder ,775 ,194 ,307 3,987 ,000 
Dummy yrkesaktiv over 20 ,378 ,128 ,227 2,954 ,004 
a. 3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass på samme lokasjon som deg? = Nei 
b. Dependent Variable: Jobbengasjement 
 
Stegvis regresjonsanalyse for kun de FDL viser at ikke alle variablene som var 
signifikante da jeg så på alle ansatte, nå er signifikante lenger. Jeg kan derfor gå ut fra 
at det er forskjell mellom variablene som påvirker jobbengasjementet hos SL og FDL.  
Det er imidlertid viktig å være klar over at resultatene på om variablene er signifikante 
eller ikke også kan være påvirket av antallet i datagrunnlaget som går fra 307 til 109 
respondenter når jeg bare ser på de fysisk distanseledede. Dette fordi når antall svar 





8 Testing av hypoteser:  
 
8.1 HYPOTESE 1: 
Sammenhengen mellom lederstil og jobbengasjementet er påvirket av om 
medarbeidere er fysisk distanseledet eller samlokalisert ledet.  
 
Analysene jeg har gjort i kapittel 7 forteller meg at transformasjonsledelse er 
signifikant positivt både for SL og FDL. I den første Pearsons korrelasjonsanalysen ser 
jeg også at «la det skure» ledelse korrelerer signifikant negativt med jobbengasjement 
for alle ansatte. Da jeg ut fra den første korrelasjonsanalysen ser at det er informasjon 
i forhold til lederstil og jobbengasjement som ikke blir med videre når jeg gjør 
regresjonsanalysene, ønsker jeg å gå den andre veien og se lederstilene for SL og FDL 
isolert opp mot jobbengasjement uten de andre variablene. Jeg er klar over at bortsett 
fra transformasjonsledelse som er signifikant positiv etter en full regresjonsanalyse kan 
jeg ikke si noe med sikkerhet om dataene som kommer frem, men jeg kan si noe om 
retningen de tar og hvordan dette korrelerer med eksisterende teori og empiri. 
 
For å besvare hypotese 1 har jeg har jeg først kjørt en Pearsons korrelasjonstest med 













Ja Jobbengasjement Pearson Correlation 1 -,240** ,358** ,007 
Sig. (2-tailed) 
 
,001 ,000 ,924 
Nei Jobbengasjement Pearson Correlation 1 -,215* ,321** ,043 
Sig. (2-tailed) 
 
,025 ,001 ,655 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Testen i tabell 13 viser at transformasjonsledelse har positiv påvirkning på 
jobbengasjementet både for SL og FDL. Påvirkningen er i begge tilfeller signifikant 





transformasjonsledelse en litt mer positiv påvirkning på jobbengasjementet enn for 
FDL. Testen viser at transaksjonsledelse ikke har signifikant påvirkning på 
jobbengasjementet hverken for FDL eller SL. Imidlertid er den positive påvirkningen 
på jobbengasjement større for FDL enn SL.  
 
Betinget belønning (CR) tilhører i utgangspunktet inn under transaksjonslederstilen. 
Jeg har imidlertid lagt betinget belønning (CR) inn sammen med 
transformasjonsledelsesvariablene. Dette da betinget belønning korrelerte høyt med 
transformasjonsledelsesvariablene og ikke med aktiv unntaksledelse (MBEA). 




3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass 
på samme lokasjon som deg? Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
Ja 1 (Constant) 2,261 ,134 
 
16,878 ,000 
Transaksjonsledelse CR ,165 ,048 ,236 3,401 ,001 
Nei 1 (Constant) 2,077 ,178 
 
11,648 ,000 
Transaksjonsledelse CR ,227 ,068 ,306 3,325 ,001 
a. Dependent Variable: Jobbengasjement 
 
For transformasjonsledelse hvor jeg kun har tatt med variablene som opprinnelig 




3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass på samme 
lokasjon som deg? Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
Ja 1 (Constant) 1,992 ,133 
 
15,027 ,000 
Transfx5 ,253 ,046 ,368 5,544 ,000 
Nei 1 (Constant) 1,978 ,203 
 
9,760 ,000 
Transfx5 ,265 ,078 ,312 3,400 ,001 
a. Dependent Variable: Jobbengasjement 
 
Testen viser videre at «la det skure» ledelse har signifikant negativ påvirkning på 





FDL er signifikansnivået på 0.05. I dette ligger at den negative korrelasjonen mellom 
jobbengasjement og «la det skure» ledelse er noe mer sikker blant de SL ledede enn 
blant de FDL ledede.  
 
Det er imidlertid viktig å bemerke at denne korrelasjonen kun sier noe om 
sammenhengen mellom lederstil og jobbengasjement uten å vurdere andre variabler. I 
forhold til den foregående regresjonsanalysen med alle variablene er 
transformasjonsledelse fremdeles signifikant positiv, og transaksjonsledelse har 
fortsatt ikke signifikant påvirkning på jobbengasjementet. Imidlertid endres «la det 
skure ledelse» til ikke signifikant negativ. Jeg ønsket allikevel å ha med testen da den 
gir innblikk i retningen de ulike lederstilene tar i forhold til jobbengasjement og FDL. 
Dataene understøtter den eksterne gyldigheten da resultatene for de stedlig ledede 
stemmer med den empiri som er rådende på dette området som diskutert i kapittel 3.  
 
Howell og Hall-Merenda (1999) fant at fysisk distanse modererte lederstilenes 
effektivitet. Spesielt var transformasjonsledelse og medarbeiderprestasjon signifikant 
mer relatert ved SL enn ved FDL. Howell et al. (2002) repliserte disse funnene. Min 
analyse med kun transformasjonsledelsesvariablene, det vil si uten CR, viser at distanse 
har liten til ingen påvirkning på jobbengasjement i forhold til transformasjonsledelse. 
I studien til Howell, Neufeld og Avolio (2005) kom det også frem at fysisk distanse 
hadde en negativ påvirkning på forholdet mellom prestasjon for virksomhetsenhetene 
og transformasjonsledelse. Min studie støtter imidlertid ikke disse funnene. Det er 
mulig at forskjellen her ligger i den avhengig variable som i studiene nevnt ovenfor var 
prestasjon mens min er jobbengasjement. Videre fant de at betinget belønningsledelse, 
(CR) som er en del av ledelsesstilen transaksjonsledelse, var signifikant mer relatert til 
medarbeider prestasjoner når medarbeideren var FDL. Min analyse av kun variabelen 
betinget belønning(CR) viser oss at denne har en høyere positiv påvirkning på 







Howell og Hall-Merenda (1999) fant videre at aktiv unntaksledelse (MBEA), som 
tilhører transaksjons ledelse stilen, var signifikant relatert til medarbeiderprestasjon hos 
SL men ikke hos FDL. Min studie viser her at det ikke er forskjell mellom 
jobbengasjement hos SL og FDL ved transaksjonsledelse. I min studie består 
kategorien transaksjonsledelse kun av aktiv ledelse ved unntak(MBEA) og resultatet er 
derfor sammenlignbart. Passiv ledelse ved unntak, som tilhører «la det skure» 
ledelsesstilen, var hos SL mer negativt relatert til medarbeiderprestasjon enn hos FDL.  
Mine resultater viser at la det skure ledelse var negativt relatert til jobbengasjement på 
samme nivå både for SL og FDL.  
 
Noe veldig interessant i studien til Howell og Hall-Merenda (1999) var at relasjonen 
mellom LMX og medarbeiderprestasjon ikke ble moderert av fysisk distanse. Dette 
siste funnet motsier funnene og teorien om at fysisk distanse er negativ for leder-
medarbeider relasjoner og lederens resultater. Atwater og Antonakis (2002) setter 
derfor spørsmålstegn ved om aggregeringen av kategoriene i transformasjonsledelse 
gjorde at Howell og Hall-Merenda (1999) kom frem til feil konklusjon når det gjaldt 
transformasjonsledelsesresultatene. Det er teoretisk mulig at det i 
transformasjonsledelseskategoriene var en kategori som var svært positiv bland de 
fysisk distanse ledede og en annen som var svært positiv blant de stedlig ledede. Når 
disse ble slått sammen fikk man ikke frem denne informasjonen da de utjevnet 
hverandre.  
 
Jeg har derfor valgt å kjøre en analyse av hver av kategoriene under 
transformasjonsledelse for å se om mitt resultat viser at SL og FDL har ulike resultater 
i forhold til jobbengasjement når man ser hver kategori for seg. Resultatene fra 
korrelasjonsanalysen Pearson R viser at det er noen små forskjeller i hvordan de ulike 
kategorienes påvirkning på jobbengasjement er avhengig av om man er FDL eller SL.  
I forhold til idealisert innflytelse del 2, idealisert innflytelse oppførsel, er denne 
signifikant positiv på et 0.01 nivå for SL og på 0.05 nivå for SDL. Det samme er tilfellet 






I de andre kategoriene er alle signifikant positive på samme nivå men det er forskjeller 
mellom FDL og SL i hvor stor grad de er positive for jobbengasjementet. For idealisert 
innflytelse er jobbengasjementet mer positivt relatert for SL en for FDL. Det samme er 
tilfelle for intellektuell stimulering. For individuelle hensyn er imidlertid 
jobbengasjementet mer positivt påvirket hos FDL enn hos SL. Dette kan gi en 
indikasjon på at resultatet i undersøkelsen til Howell og Hall-Merenda (1999) kunne 
gitt et annet bilde hvis de hadde sett kategoriene under transformasjonsledelse og fysisk 
distanses påvirkning på disse hver for seg.  
 
Tabell 16 
        




SL       
Transformasjonsledelse Idealisert 
































      
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
Hypotese 1 er ikke bekreftet. Sammenhengen mellom lederstil og jobbengasjementet 
er ikke signifikant påvirket av om medarbeidere er fysisk distanseledet eller 
samlokalisert ledet.  
 
8.2 HYPOTESE 2 
Transformasjonsledelse og transaksjonsledelse påvirker jobbengasjementet hos fysisk 
distanseledede positivt og la det skure ledelse påvirker negativt. 
 
I hypotese 1 så jeg resultatene på FDL opp mot stedlig ledede. Når jeg ser på svarene 

































,321** -,485** ,400** 1 
 
 
Her har jeg ikke gjort en analyse opp mot de andre variablene, men kun sett lederstil 
opp mot jobbengasjement for de fysisk distanseledede. Jeg ser her at resultatet er likt 
som da jeg så FDL opp mot SL. Transformasjonsledelse er signifikant positivt, 
transaksjonsledelse påvirker ikke jobbengasjementet signifikant og la det skure ledelse 
påvirker jobbengasjementet signifikant negativt. Jeg kan imidlertid også si noe om at 
transaksjonsledelsestilens påvirkning på jobbengasjementet peker i en positiv retning 
på et substansielt nivå.  Når jeg gjør en regresjonsanalyse blir, som under hypotese 1, 
ikke lenger «la det skure» ledelse signifikant i forhold til jobbengasjement.  
 
Hypotese 2 er derfor bekreftet i forhold til transformasjonsledelse som er signifikant 
positiv for jobbengasjementet etter regresjonsanalyse med alle variablene.  
 
Hypotese 2 er ikke bekreftet i forhold til transaksjonsledelse da transaksjonsledelse 
ikke er signifikant i forhold til jobbengasjement etter regresjonsanalyse med alle 
variablene. Jeg kan kun si at det ser ut til at transformasjonsledelse påvirker i positiv 
retning.  
 
Hypotese 2 er ikke bekreftet i forhold til «la det skure» ledelse da «la det skure» ledelse 
ikke er signifikant negativt i forhold til jobbengasjement etter regresjonsanalyse med 







8.3 HYPOTESE 3 
Kommunikasjon mellom leder og medarbeider påvirker jobbengasjementet positivt.  
 
Kommunikasjon er et stort emne. Jeg har i studien stilt spørsmål om både kontakt én 
til én eller i gruppe, og hyppighet på ulike kommunikasjonsmåter. De ulike 
kommunikasjonsmåtene jeg har undersøkt er telefon, mail, videomøte og fysisk tilstede 
(ansikt til ansikt). En overordnet korrelasjonsanalyse med kommunikasjonsvariablene 



































12 g i året 
Dummy kontakt Pearson 
Correlation 
0,172                 
Sig. (2-tailed) 0,074                 
Dummy mail flere 
ganger i uken 
Pearson 
Correlation 
,247** 0,098               
Sig. (2-tailed) 0,010 0,310               




-0,087 0,043 -,310**             
Sig. (2-tailed) 0,370 0,655 0,001             
Dummy tlf flere 
ganger i uken 
Pearson 
Correlation 
-0,050 ,333** ,337** -0,105           
Sig. (2-tailed) 0,605 0,000 0,000 0,279           




0,165 ,256** 0,160 0,060 -0,109         
Sig. (2-tailed) 0,087 0,007 0,097 0,535 0,261         
Dummy video en 
gang i uken eller mer 
Pearson 
Correlation 
0,033 0,107 ,410** -0,019 0,132 0,155       
Sig. (2-tailed) 0,733 0,269 0,000 0,841 0,172 0,108       
Dummy fysisk 




0,067 0,169 -0,148 0,121 0,100 -0,062 -0,057     
Sig. (2-tailed) 0,492 0,078 0,125 0,208 0,300 0,521 0,558     




-0,070 -0,183 ,206* -0,024 0,078 0,074 ,289** -,510**   
Sig. (2-tailed) 0,471 0,057 0,031 0,808 0,422 0,443 0,002 0,000   
Dummy fysisk 




0,071 -0,076 0,180 -0,045 -0,088 0,119 -0,031 -,265** -,216* 
Sig. (2-tailed) 0,463 0,431 0,061 0,639 0,364 0,217 0,749 0,005 0,024 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
a. 3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass på samme lokasjon som deg? = Nei 
 
 
I denne overordnede korrelasjonsanalysen er det kun resultatet «mail flere ganger i 
uken» som er signifikant positivt for jobbengasjementet. Jeg ønsker allikevel å se på 





For eksempel kan man se for seg at hvis man har telefonkontakt med leder flere ganger 
i uken så har man kanskje ikke så mye mail og videomøtekontakt. Slik blir kontakt på 
mail og videomøte ikke er negativt, men positivt da disse sammen med telefonkontakt 
kunne bli for mye.  
 
Da kontakt én til én eller i gruppe ikke har samme skala som de resterende spørsmålene 
undersøker jeg dette for seg først.  
 
8.3.1 Kontakt én til én  




  kontaktFDL Jobbengasjement 
kontaktFDL Pearson Correlation 1 0,172 
Sig. (2-tailed)   0,074 
Jobbengasjement Pearson Correlation 0,172 1 
Sig. (2-tailed) 0,074   
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
Korrelasjonstesten viser at sammenhengen mellom kontakt én til én og 
jobbengasjement er positiv, men ikke signifikant på et 0,05 nivå. Den er derimot 
signifikant på et 0.10 nivå, dvs at det med 90% sannsynlighet kan sies at kontakt én til 
én versus i gruppe er positivt for jobbengasjementet til FDL. Jeg kjører så en blokkvis 
og stegvis regresjonsanalyse med de variablene jeg allerede vet er signifikante for 






Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
















t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,090 ,219  4,979 ,000 
Dummy leder ,832 ,196 ,330 4,246 ,000 
Dummy selvstendig i svært stor grad ,478 ,093 ,398 5,112 ,000 
Transformasjon + CR ,323 ,065 ,378 4,982 ,000 
Dummy yrkesaktiv over 20 ,399 ,128 ,239 3,125 ,002 
Dummy kontaktxFDL ,163 ,100 ,128 1,629 ,106 
 
I denne testen er kontakt marginalt over 0,1 signifikant. Den stegvise 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
4 ,638e ,407 ,385 ,452995786000000 
e. Predictors: (Constant), Dummy selvstendig i svært stor grad, Transformasjon + CR, Dummy leder, Dummy 






Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
4 (Constant) 1,115 ,220 
 
5,062 ,000 
Dummy selvstendig i svært stor grad ,512 ,092 ,427 5,584 ,000 
Transformasjon + CR ,331 ,065 ,388 5,086 ,000 
Dummy leder ,775 ,194 ,307 3,987 ,000 
Dummy yrkesaktiv over 20 ,378 ,128 ,227 2,954 ,004 
a. 3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass på samme lokasjon som deg? = Nei 
b. Dependent Variable: Jobbengasjement 
 
Hypotese 3 er ikke bekreftet for kontakt én til én fremfor i gruppe da kontakt én til én 
ikke er signifikant positiv for jobbengasjementet. Imidlertid er den så nær opp mot 
signifikant positiv at jeg kan si at undersøkelsen tyder på at det er mer positivt for 






8.3.2 Kontakt på mail, videomøte, telefon og ansikt til ansikt 
Ved å se på korrelasjon mellom kommunikasjonsmåter, jobbengasjement og lederstiler 
















1 -,215* ,321** 0,043 
Sig. (2-tailed)   0,025 0,001 0,655 
Dummy kontakt Pearson 
Correlation 
0,172 -0,085 0,085 0,100 
Sig. (2-tailed) 0,074 0,382 0,379 0,301 




,247** -,212* ,193* 0,097 
Sig. (2-tailed) 0,010 0,027 0,044 0,314 




-0,087 -0,014 -0,022 -0,117 
Sig. (2-tailed) 0,370 0,882 0,817 0,225 




-0,050 -0,156 0,045 0,090 
Sig. (2-tailed) 0,605 0,105 0,639 0,354 
Dummy tlf en gang i uken Pearson 
Correlation 
0,165 -0,012 0,100 0,026 
Sig. (2-tailed) 0,087 0,900 0,302 0,792 
Dummy video en gang i 
uken eller mer 
Pearson 
Correlation 
0,033 -0,124 ,240* 0,134 
Sig. (2-tailed) 0,733 0,198 0,012 0,164 
Dummy fysisk kontakt 3-5 
ganger i året 
Pearson 
Correlation 
0,067 -,258** ,193* -0,010 
Sig. (2-tailed) 0,492 0,007 0,045 0,920 
Dummy fysisk 6-12 g i året Pearson 
Correlation 
-0,070 0,087 0,094 0,164 
Sig. (2-tailed) 0,471 0,368 0,329 0,089 
Dummy fysisk kontakt flere 
ganger i mnd. 
Pearson 
Correlation 
0,071 0,143 0,104 -0,061 
Sig. (2-tailed) 0,463 0,138 0,282 0,531 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 















Mail flere ganger i uken er den eneste av kommunikasjonsvariablene som har 
signifikant positiv påvirkning på jobbengasjementet. Denne variabelen har også 
signifikant negativ korrelasjon med «la det skure ledelse» og signifikant positiv 
korrelasjon med transformasjonsledelse. Av dette kan jeg avlede at mailkontakt med 
leder er viktig for fysisk distanselededes jobbengasjement, men at dette forutsetter at 
lederstilen til leder er transformasjonsledelse eller transaksjonsledelse da «la det skure 
ledelse» modererer den positive effekten. Som tidligere analyser viste er ikke 
mailkontakt flere ganger i uken lengre signifikant når jeg gjennomfører 
regresjonsanalyser for FDL. Jeg kan derfor kun si at mailkontakt flere ganger i uken 
kan ha en substansiell positiv påvirkning på jobbengasjementet. 
 
Hypotese 3 er ikke bekreftet for mailkontakt flere ganger i uken da denne ikke er 















Det er ingen fysisk distanse ledede som har daglig kontakt på telefon med sin leder og 
derfor er denne ikke beregnet. Både kontakt flere ganger i uken og sjeldnere enn en 
gang i uken er negativt korrelert til jobbengasjement, mens en gang i uken er positivt 
korrelert. Det er imidlertid ingen av korrelasjonene som er signifikante.  
 
Hypotese 3 er ikke bekreftet for kontakt på telefon da ingen av kategoriene er 
signifikant positive for jobbengasjementet. Det viser seg at telefon en gang i uken 
korrelerer positivt med jobbengasjementet mens både sjeldnere og hyppigere 












Kontakt på videomøte en eller flere ganger i uken er positivt korrelert til 
jobbengasjement, mens sjeldnere enn en gang i uken er negativt korrelert. Det er 
imidlertid ingen av korrelasjonene som er signifikante.  
 
Hypotese 3 er ikke bekreftet for videomøter da ingen av kategoriene er signifikant 
positive for jobbengasjementet. Det viser seg at sjeldnere videomøter enn en gang i 










Fysisk kontakt 3-5 ganger i året korrelerer signifikant negativt med «la det skure 
ledelse» og signifikant positivt ved transformasjonsledelse. Fysisk kontakt korrelerer 
ellers positivt med jobbengasjement bortsett fra kontakt seks eller flere ganger i året 
som korrelerer negativt med jobbengasjementet. 
 
Hypotese 3 er ikke bekreftet for fysisk kontakt da ingen av kategoriene er signifikant 
positive for jobbengasjementet. Det analysen viser oss er at virkningen av fysisk 
kontakt (ansikt til ansikt) kan være positiv eller negativ avhengig av hvilken lederstil 











8.4 HYPOTESE 4 




Man ser av denne figuren at det i veldig stor grad er en opplevelse blant de fysisk 
distanseledede at de er selvstendige i svært stor grad (4 på skala fra 0-4) eller 









t Sig. B Std. Error Beta 
4 (Constant) 1,115 ,220  5,062 ,000 
Dummy selvstendig i svært 
stor grad 
,512 ,092 ,427 5,584 ,000 
Transformasjon + CR ,331 ,065 ,388 5,086 ,000 
Dummy leder ,775 ,194 ,307 3,987 ,000 
Dummy yrkesaktiv over 20 ,378 ,128 ,227 2,954 ,004 
a. 3: Har nærmeste leder sin daglige arbeidsplass på samme lokasjon som deg? = Nei 






Selvstendighet i arbeidet i svært stor grad, dvs. stor grad av autonomi i hverdagen er 
signifikant positiv for jobbengasjementet for de fysisk distanseledede.  
 



































9 Oppsummerende diskusjon 
 
9.1 KONKLUSJONER OG DISKUSJON 
Formålet med denne studien var å få svar på problemstillingen: Hvordan påvirker 
lederstil, kommunikasjon og autonomi sammenhengen mellom jobbengasjement og 
FDL.  
 
For å få svar på problemstillingen testet jeg ut 4 hypoteser. Hypotese 1 var at 
sammenhengen mellom lederstil og jobbengasjement var påvirket av fysisk distanse og 
hypotese 2 var at transformasjonsledelse og transaksjonsledelse påvirker 
jobbengasjementet hos fysisk distanseledede positivt og «la det skure ledelse» negativt. 
Den empiri og teori som er på feltet i dag tilsier at FDL virker modererende på 
effektivitet i organisasjoner. Da jobbengasjement er en akseptert påvirkende faktor for 
effektivitet i organisasjoner, og min studie ikke fant at FDL signifikant påvirket 
jobbengasjement i forhold til SL, støtter min studie ikke denne konklusjonen.  
 
I forhold til lederstil er det gjennom forskningen i forhold til alle typer ansatte i dag 
ingen tvil om at transformasjonsledelse er den lederstilen som har mest positiv 
innvirkning på jobbengasjementet (Bass, 2008). Transaksjonsledelse har positiv 
påvirkning men ikke i så sterk grad som transformasjonsledelse mens la det skure 
ledelse har negativ påvirkning. Tidligere forskning viser en delt empiri på hvordan 
transformasjonsledelse, transaksjonsledelse og «la det skure» ledelse påvirkes av fysisk 
distanse. Podsakoff et al. (1984) fant at den fysiske avstanden korrelerte negativt i 
forhold til transaksjonsledelse og at «la det skure» ledelse vil gi dårligere 
medarbeiderytelse ved FDL enn ved SL. I motsetning til Podsakoff et al. (1984) fant 
Howell et al. (1998) at avstand styrket forholdet mellom karismatisk lederskap (dvs. 
idealisert innflytelse) og organisasjonens ytelse og videre at fysisk nærhet mellom 
karismatiske ledere og medarbeidere synes å redusere styrken på lederens visjonære 
påvirkning. I disse to transformasjonsledelse kategoriene var altså FDL mer positivt 
enn for SL. Howell et al (Hall-Merenda, 1999) fant at transformasjonsledelse er 





fant også at aktiv la-det-skure ledelse var mer positivt, og at passiv la-det-skure ledelse 
var mer negativt, for SL enn for FDL i forhold til ytelse. 
 
Jeg fant at FDL ikke påvirket lederstilene signifikant forskjellig fra SL i forhold til 
jobbengasjement. Min studie viser imidlertid det samme som empirien på området for 
alle typer ansatte når det gjelder de forskjellige lederstilenes påvirkning på 
jobbengasjementet, dvs. at transformasjonsledelse er mest positivt for 
jobbengasjement, transaksjonsledelse positivt, men ikke i like stor grad som 
transformasjonsledelse, og «la det skure» ledelse påvirker negativt. Hypotese 1 ble 
altså ikke bekreftet, mens hypotese 2 ble delvis bekreftet ved at transformasjonsledelse 
viste seg å være signifikant positivt for jobbengasjementet hos fysisk distanseledede.  
 
Videre så jeg i min studie på kommunikasjon mellom leder og medarbeider og hvorvidt 
denne påvirket FDL positivt. Blant forskningen som er gjort på området FDL i forhold 
til kommunikasjon har det vært en uenighet på om det kun er kvantitet på 
kommunikasjon eller også kvaliteten på kommunikasjonen som er viktig (Atwater & 
Antonakis, 2002, Cummings, 2007, Wilson, O'Leary, Mitiu & Jett, 2008 og Nilles, 
1998). I min studie var verken kommunikasjon pr. telefon, mail, videomøte eller fysisk 
tilstede (ansikt til ansikt) signifikant for jobbengasjementet. Hvis kontakten var én til 
én fremfor i gruppe var dette signifikant positivt for jobbengasjementet på nesten et 
0.10 nivå. Det min studie forteller oss er at kontakt én til én sannsynligvis er foretrukket 
fremfor kontakt i gruppe av medarbeiderne.  
 
Til slutt så jeg på selvstendighet i arbeidet eller autonomi og hvordan dette påvirket 
jobbengasjementet for fysisk distanseledede. Min hypotese var at høy autonomi er 
positivt for jobbengasjementet. Forskningen på området viste at høy autonomi er 
positivt for jobbengasjementet for alle ansatte ifølge Schaufeli et al. (2002), Saks 
(2006) og Schaufeli et al. (2007) men jeg fant ikke forskning som hadde sett direkte på 
forholdet mellom FDL og autonomi. Man kan tenke seg at når man ikke har sin leder 
fysisk nært så må man være mer autonom for å gjøre en god jobb og ha en positiv 





være lik den forskningen som var gjort for alle typer ansatte. Min studie viste at 
autonomi i svært stor grad var signifikant positivt for jobbengasjementet blant fysisk 
distanseledede.  
 
På bakgrunn av kontrollvariablene jeg hadde valgt gjorde jeg også noen funn utover 
besvarelse av problemstilling og hypoteser. Jeg fant at yrkesaktivitet i over 20 år blant 
de fysisk distanseledede var signifikant positivt for jobbengasjementet. Jeg fant også 
at det å være leder var signifikant positivt blant de fysisk distanseledede.  
 
9.2 STUDIENS BETYDNING FOR TEORI PÅ OMRÅDET 
For teorien på fysisk distanseområde har min studie betydning da den er en av få studier 
som har sett direkte på ledelse av medarbeidere i forhold til fysisk avstand. Imidlertid 
er det at studien kun er utført i en organisasjon med på å gjøre overførbarheten til alle 
fysisk distanseledede mindre. Man kan også tenke seg at det er forskjeller mellom 
fysisk distanseledede som jobber hjemmefra eller jobber mobilt og de som jobber i et 
kontorfellesskap med kollegaer, uten leder fysisk tilstede, som i min studie.  Studiens 
omfang er på den annen side en styrke da det totalt var nesten 400 respondenter hvorav 
over 100 var fysisk distanseledede. Studien tilfører empiri som delvis støtter tidligere 
empiri, og dette kan bidra til at det etter hvert utvikles godt dokumentert teori på 
området FDL.  
 
9.3 STUDIENS SAMFUNNSNYTTIGE BETYDNING  
I min studie fremkommer det at transformasjonsledelse er signifikant positivt for fysisk 
distanseledede. Dette forteller ledere at det både er positivt og mulig å lede 
medarbeidere på fysisk avstand på en måte som bidrar til at motivasjon, moralsk adferd 
og bevissthet blir stimulert. Min studie viser at hvis en leder kontakter sin medarbeider 
pr. mail et par ganger i uken, ringer en gang i uken, har videomøte en gang i uken og 
er fysisk tilstede (ansikt til ansikt) 3-5 ganger i året så ser det ut til at dette er den mest 
positive fremgangsmåten i forhold til jobbengasjementet på et substansielt nivå selv 
om det ikke er signifikant. Dette støttes av forskerne Nilles (1998) og Wilson et al. 





kommunikasjon med fysisk distanseledede. Dette vises eksempelvis i at telefon flere 
ganger i uken ikke ser ut til å ha en positiv påvirkning på jobbengasjementet. For ledere 
kan dette gi en pekepinn på hvordan de best kan legge opp kontakten med fysisk 
distanseledede medarbeiderne. Det vil selvfølgelig, slik det er når man jobber med 
mennesker, være variasjon blant medarbeiderne i forhold til hva som er riktigst for den 
enkelte, men at det er kvaliteten på samhandlingen og ikke kvantiteten som er viktig er 
nok lurt å ta med seg.  
 
Når en medarbeider som ledes på fysisk avstand opplever en svært stor grad av 
autonomi er dette positivt for jobbengasjementet. Det forteller ledere at 
jobbengasjement og derved også produktiviteten øker når man gir medarbeiderne tillit 
og frihet. Det forteller også organisasjonen noe om hvilke kvaliteter de bør se etter når 
de ønsker å rekruttere medarbeidere som skal arbeide på fysisk avstand fra sin leder.  
 
At det i studien kommer frem at det er yrkeserfaring over 20 år som har signifikant 
positiv innvirkning på jobbengasjementet er interessant både i forhold til de ansatte 
organisasjonen allerede har og i forhold til rekruttering. Det er vanskelig å vite om det 
er trygghet og sikkerhet som kommer med alder som gjør at de med mer enn 20 års 
yrkeserfaring har høyere jobbengasjement eller om det er andre faktorer som spiller 
inn. For eksempel skåret også etatsutdanning høyt i forhold til jobbengasjement i min 
studie, og de som har etatsutdanning i dag har samtidig ofte mer enn 20 års 
arbeidserfaring da tilbudet om etatsutdanning ble avsluttet for mange år siden. Man kan 
tenke seg at det å ha jobbet i mange år, erfart ledere og kollegaer og sitt eget 
engasjement i forhold til arbeidet kanskje gjør det enklere å jobbe på avstand fra sin 
leder. Er man nyutdannet, uten mye jobberfaring vil man kanskje oftere søke støtte og 
bekreftelse fra en overordnet. Ved å gi ledere og medarbeidere ny kunnskap kan studien 
være samfunnsnyttig. Dette da høyere jobbengasjement gir høyere effektivitet og mer 






9.4 SVAKHETER VED STUDIEN 
Studien ville vært enda sterkere hvis jeg hadde kunnet gjøre denne undersøkelsen i 3-
4 forskjellige bedrifter i Norge med mange fysisk distanseledede. Det ville medført en 
sterkere overføringskraft, men dette var ikke mulig å gjøre innenfor tidsrammen jeg 
hadde.  
 
I forhold til autonomi kunne jeg valgt å bruke et ferdig utformet spørsmålsbatteri slik 
som for lederstil og jobbengasjement. Det er mulig dette ville gitt et empirisk mer 
overførbart resultat enn mine egenutformede spørsmål angående selvstendighet i 
arbeidet.  
 
Jeg ser i ettertid at det kanskje hadde vært lurt å legge meg nærmere en av de store 
studiene ved området, for eksempel ved å se lederstil i forhold til LMX for på denne 
måten å få en studie som undersøkte nøyaktig det samme som tidligere forskning hadde 
gjort, men under andre forhold. Samtidig synes jeg det er viktig å se faktorene opp mot 
jobbengasjement da dette er en faktor som blir ansett som en klar indikasjon på 
effektivitet i organisasjoner.   
 
9.5 FORSLAG TIL VIDERE FORSKNING 
Videre forskning på FDL mener jeg i enda større grad bør avgrense forskningen til 
hvilken type FDL man forsker på. Hvis det gjøres tydelig at man forsker på for 
eksempel hjemmearbeidende versus medarbeidere som jobber i kontorfellesskap uten 
leder fysisk tilstede vil dette hjelpe forskningen fremover.  
 
Å se på kommunikasjon og FDL videre vil være viktig for å se hvordan ulik 
kommunikasjon kan bidra til både å redusere eventuelle negative effekter av å være 
fysisk distanseledet og hvordan en leder kan bruke de forskjellige 
kommunikasjonsmåtene for å sikre en best mulig samhandling med sine medarbeidere.  
 
Til slutt håper jeg noen griper fatt i oppgaven med å utvikle statistikk på omfanget av 





Det å kunne ha tall som faktisk viser hvor mange som i Norge ikke arbeider med sin 
leder fysisk nært seg hver dag er viktig ikke bare for kunnskapens skyld men også for 
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FORESPØRSEL OM GJENNOMFØRING AV SPØRREUNDERSØKELSE 
Jeg er nå kommet til siste året av min mastergrad i organisasjon og ledelse ved Høgskolen i Østfold. 
I den forbindelse skriver jeg en masteroppgave om fjernledelse eller nærmere bestemt fysisk distanse 
ledelse. Dette med utgangspunkt i at Helfo har ansatte på arbeidsplasser uten stedlig ledelse. Jeg er 
nysgjerrig på hvilke leder stiler som gir høyest medarbeiderengasjement i forhold til medarbeidere 
med stedlig ledelse vs. medarbeidere med fysisk distansert ledelse. 
 
Med grunnlag i svarene håper jeg å kunne få informasjon som kan være nyttig for ledere med ansvar for 
medarbeidere som fysisk distansert fra lederen. 
 
Masteroppgaven skrives under veiledning fra Høgskolen i Østfold. 
I min oppgave vil jeg gjennomføre en spørreundersøkelse blant alle Helfo ansatte. Spørreundersøkelsen 
vil inneholde overordnede spørsmål om kjønn, om man har leder fysisk nært, alder, hvor lenge ansatt 
og seksjon. Jeg vil så bruke et ferdig spørreskjema (MLQ) for å få informasjon om lederstil og bruke 
Puls spørsmål i forhold til medarbeiderengasjement. 
 
Et tilleggsgode med undersøkelsen vil være at da jeg bruker samme spørsmål som i PULS vil dette gi 
oss en ny besvarelse når det gjelder medarbeiderengasjement fra de ansatte ca. 8 måneder etter PULS 
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Jeg vil med dette be om å få lov å sende ut spørreundersøkelsen til alle Helfo ansatte. Det vil være 
mulig for ansatte å velge å ikke svare på undersøkelsen. Spørreundersøkelsen vil ta ca. 15 minutter å 
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1 (Constant) 1,601 ,325  4,925 ,000   
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-,062 ,050 -,079 -1,246 ,214 ,569 1,757 
Transformasjon + 
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svært stor grad 
,839 ,127 ,745 6,629 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,578 ,130 ,502 4,456 ,000 
4 (Constant) 1,181 ,158  7,491 ,000 
Transformasjon + CR ,268 ,037 ,359 7,184 ,000 
Dummy selvstendig i 
svært stor grad 
,811 ,126 ,720 6,438 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,555 ,129 ,481 4,302 ,000 
Dummy yrkesaktivover 
20 
,150 ,061 ,123 2,467 ,014 
5 (Constant) 1,195 ,157  7,622 ,000 
Transformasjon + CR ,265 ,037 ,354 7,121 ,000 
Dummy selvstendig i 
svært stor grad 
,798 ,125 ,708 6,369 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,548 ,128 ,476 4,279 ,000 
Dummy yrkesaktivover 
20 
,143 ,061 ,118 2,368 ,019 
Dummy Direktør ,332 ,147 ,111 2,261 ,024 
6 (Constant) 1,198 ,156  7,698 ,000 





Dummy selvstendig i 
svært stor grad 
,786 ,125 ,697 6,309 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,533 ,127 ,463 4,186 ,000 
Dummy yrkesaktivover 
20 
,129 ,060 ,106 2,136 ,033 
Dummy Direktør ,348 ,146 ,116 2,385 ,018 
Dummy etat ,301 ,131 ,113 2,304 ,022 
7 (Constant) 1,220 ,155  7,889 ,000 
Transformasjon + CR ,260 ,037 ,347 7,069 ,000 
Dummy selvstendig i 
svært stor grad 
,768 ,124 ,681 6,203 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,515 ,127 ,447 4,067 ,000 
Dummy yrkesaktivover 
20 
,121 ,060 ,099 2,005 ,046 
Dummy Direktør ,371 ,145 ,124 2,558 ,011 
Dummy etat ,323 ,130 ,121 2,488 ,013 
Dummy leder ,255 ,105 ,118 2,429 ,016 
8 (Constant) 1,192 ,154  7,725 ,000 
Transformasjon + CR ,251 ,037 ,336 6,846 ,000 
Dummy selvstendig i 
svært stor grad 
,751 ,123 ,666 6,089 ,000 
Dummy Selstendig 
stor grad 
,522 ,126 ,453 4,148 ,000 
Dummy yrkesaktivover 
20 
,138 ,060 ,113 2,284 ,023 
Dummy Direktør ,374 ,144 ,125 2,590 ,010 
Dummy etat ,319 ,129 ,119 2,467 ,014 
Dummy leder ,272 ,105 ,126 2,597 ,010 
Dummy kontakt ,121 ,058 ,104 2,087 ,038 








Vedlegg 6: MLQ -Mindgarden 
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copyright  materi
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  for his/her thesis or dissertation 
research 
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Copyright
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Five sample items from this instrument may be reproduced   for inclusion in a proposal,  
thesis, or dissertation.    
  








Vedlegg 7: Spørreskjema med informasjonsmail 
 
Hei! 
Jeg heter Therese Brenna og jobber i Helfo. Jeg håper du kan hjelpe meg med å hente 
inn data i forbindelse med forskningsprosjektet "Hvordan påvirker ledestil, 
kommunikasjon og autonomi sammenhengen mellom FDL og jobbengasjement?" Jeg 
har behov for at du tar deg tid til å svare på denne spørreundersøkelsen. 
Bakgrunn og formål: 
Jeg tar en mastergrad i organisasjon og ledelse, og er så heldig at jeg får benytte Helfo 
som datagrunnlag. Temaet om fysisk distanse ledelse, dvs. ledelse der medarbeider og 
nærmeste leder ikke sitter på fysisk samme arbeidsplass til daglig, har alltid fremstått 
som spennende for meg. Dette er et område der det er behov for ytterligere forskning. 
Målet med undersøkelsen er å gi ledere kunnskap om hvordan sammenhengen mellom 
fysisk distanse og jobbengasjement påvirkes av lederstil, kommunikasjon og autonomi. 
Denne undersøkelsen går ut til alle ansatte i Helfo, uavhengig av fysisk avstand til leder, 
slik at eventuelle ulikheter kommer frem. 
Din deltagelse i studien: 
Hele spørreskjema tar ca. 10 minutter å besvare og består i hovedsak av noen generelle 
spørsmål og spørsmål ang. medarbeiderengasjement. Det sentrale i studien er de 45 
spørsmålene som vil kunne plassere lederen din i en gitt lederstil. Det er denne 
plasseringen som igjen vil kunne hjelpe til å besvare problemstillingen. 
Merk: Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Deltagerne vil ikke kunne 
gjenkjennes i publikasjon. Prosjektet skal etter planen avsluttes 01.05.17. Datamaterialet 
vil på dette tidspunktet anonymiseres. 
Frivillig deltakelse: 
Det er frivillig å delta i studien, og du kan når som helst trekke ditt samtykke uten å oppgi 
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert. 
Dersom du har spørsmål til studien, ta kontakt med Therese Brenna på 
tlf. 41414358 eller veileder Thomas Winman på tlf. +46733975095. Studien er meldt til 
Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for forskning AS. Ved å svare på 
spørreskjema samtykker du i å delta i studien. 












Generelle spørsmål i spørreskjemaet: 
 
Hvor lenger har du vært ansatt i Helfo? 
Hvor mange år har du vært i arbeidslivet?  
Type utdanning?  
Hvilken rolle har du? 
Hvor ofte har du kontakt med din nærmeste leder pr. mail osv i løpet av en uke?   
Hvor ofte har du kontakt med din nærmeste leder pr. telefon i løpet av en uke? 
Hvor ofte har du kontakt med din nærmeste leder pr video i løpet av en uke? 
Hvor ofte har du kontakt direkte (ansikt til ansikt) med din leder? 
Er kontakten du har med din leder oftest: I en gruppe           Personlig  
I hvilken grad arbeider du selvstendig?  
Hvilken fysisk arbeidsplass arbeider du på? (nedtrekks liste) 
Har din leder sin daglige arbeidsplass på samme lokasjon som deg  
Hvilket kjønn er du?   




















Som tidligere beskrevet har jeg benyttet Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 
for å måle jobbengasjement.  
 
UWES skjema kan brukes både med alle 17 spørsmålene, med 15 spørsmål eller 
med 9 spørsmål. Jeg har brukt alle 17.  
 
Spørsmålene er:  
1. ________ Jeg er full av energi i arbeidet mitt* (VI1) 
2. ________ Jeg synes at arbeidet mitt har både mål og mening (DE1) 
3. ________ Tiden bare flyr når jeg arbeider (AB1) 
4. ________ Jeg føler meg sterk og energisk på jobben (VI2)* 
5. ________ Jeg er entusiastisk i jobben min (DE2)* 
6. ________ Når jeg arbeider glemmer jeg alt annet rundt meg (AB2) 
7. ________ Jeg blir inspirert av jobben min (DE3)* 
8. ________ Når jeg står opp om morgenen ser jeg frem til å gå på jobben (VI3)* 
9. ________ Jeg føler meg glad når jeg er fordypet i arbeidet mitt (AB3)* 
10. ________ Jeg er stolt av det arbeidet jeg gjør (DE4)* 
11. ________ Jeg er oppslukt av arbeidet mitt (AB4)* 
12. ________ På jobben kan jeg holde på med å arbeide i lange perioder av 
gangen  
13. ________ For meg er jobben en utfordring (DE5) 
14. ________ Jeg blir fullstendig revet med av arbeidet mitt (AB5)* 
15. ________ Jeg føler meg psykisk sterk på jobben (VI5) 
16. ________ Det er vanskelig for meg å løsrive meg fra jobben (AB6) 












Dette skjemaet skal vise hvordan du oppfatter lederstilen til den personen som du 
vurderer.  Prøv å svare på alle spørsmålene.  
Spørreskjemaet inneholder 45 utsagn. Marker hvor ofte hvert utsagn passer på den 
personen som du vurderer. 
 
Lederen din .... 
 















Stiller opp for dem som gjør en innsats. 1 2 3 4 5 
2
. 
Revurderer kritiske forutsetninger for å se om de er 
hensiktsmessige 
1 2 3 4 5 
3
. 
Unnlater å gripe inn før problemene blir alvorlige 1 2 3 4 5 
4
. 
Fokuserer på uregelmessigheter, feil, unntak og avvik fra 
standarder 
1 2 3 4 5 
5
. 
Unngår å involvere seg når viktige forhold oppstår 1 2 3 4 5 
6
. 
Snakker om sine viktigste verdier og overbevisninger 1 2 3 4 5 
7
. 
Er ikke til stede når det er behov for ham/henne 1 2 3 4 5 
8
. 
Prøver å få fram forskjellige perspektiver når han/hun løser 
problemer 
1 2 3 4 5 
9
. 
Snakker optimistisk om fremtiden 1 2 3 4 5 
1
0. 
Gjør andre stolte over å være forbundet med seg 1 2 3 4 5 
1
1. 
Gir tydelig beskjed om hvem som er ansvarlig for å oppnå 
ulike resultater 
1 2 3 4 5 
1
2. 
Venter til ting går galt før jeg handler 1 2 3 4 5 
1
3. 







Understreker betydningen av å være målbevisst 1 2 3 4 5 
1
5. 
Bruker tid på opplæring og veiledning 1 2 3 4 5 
1
6. 
Gir tydelig uttrykk for hva man kan forvente å få igjen når  
prestasjonsmål er oppnådd 
1 2 3 4 5 
1
7. 
Viser at han/hun tror fast på at «det som ikke er i stykker, 
skal ikke  
repareres» 
1 2 3 4 5 
1
8. 
Lar gruppens beste gå foran egne interesser 1 2 3 4 5 
1
9. 
Behandler andre som mennesker og ikke bare som et 
gruppemedlem 
1 2 3 4 5 
2
0. 
Viser at problemer må bli kroniske før jeg handler 1 2 3 4 5 
2
1. 
Oppfører seg på en måte som inngir respekt hos andre 1 2 3 4 5 
2
2. 
Vier all sin oppmerksomhet til å ta seg av feil, klager og 
svikt 
1 2 3 4 5 
2
3. 
Vurderer moralske og etiske konsekvenser av beslutninger 1 2 3 4 5 
2
4. 
Holder rede på alle feil 1 2 3 4 5 
2
5. 
Utstråler en type myndighet og selvsikkerhet 1 2 3 4 5 
2
6. 
Gir uttrykk for en overbevisende framtidsvisjon 1 2 3 4 5 
2
7. 
Retter sin oppmerksomhet mot manglende innfrielser av 
standarder 
1 2 3 4 5 
2
8. 
Unngår å ta beslutninger 1 2 3 4 5 
2
9. 
Anser enkeltmennesker for å ha behov, ferdigheter og mål 
som skiller  
dem fra andre 
1 2 3 4 5 
3
0. 
Får meg til å se problemer fra mange forskjellige 
synsvinkler 
1 2 3 4 5 
3
1. 








Foreslår nye måter å løse oppdrag på. 1 2 3 4 5 
3
3. 
Utsetter å svare på spørsmål som haster 1 2 3 4 5 
3
4. 
Legger vekt på betydningen av å ha en felles målsetning 1 2 3 4 5 
3
5. 
Gir uttrykk for tilfredshet når jeg innfrir forventninger 1 2 3 4 5 
3
6. 
Uttrykker tillit til at målsetninger vil bli nådd 1 2 3 4 5 
3
7. 
Er effektiv i å dekke mine behov i arbeidet 1 2 3 4 5 
3
8. 
Bruker ledelsesmetoder som er tilfredsstillende 1 2 3 4 5 
3
9. 
Får meg til å utrette mer enn jeg forventet 1 2 3 4 5 
4
0. 
Er flink til å ivareta mine interesser for høyere instanser 1 2 3 4 5 
4
1. 
Samarbeider med meg på en tilfredsstillende måte. 1 2 3 4 5 
4
2. 
Forsterker andres ønske om å lykkes 1 2 3 4 5 
4
3. 
Er flink til å innfri organisatoriske krav 1 2 3 4 5 
4
4. 
Styrker min vilje til å prøve mer 1 2 3 4 5 
4
5. 




 Tusen takk for din tid og din besvarelse. Når undersøkelsen 
er gjennomført og analysert vil jeg sende ut funnene i en liten 
rapport til deg.  
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